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ZUSAMMENFASSUNG       III 
ZUSAMMENFASSUNG 
Die Zunahme von Komplexität im Arbeitskontext stellt neue Belastungen und Anforderungen an Un-
ternehmen und macht die Erhaltung der Handlungsfähigkeit in komplexen Umwelten zu einer der 
großen Herausforderung der Zukunft. Dabei konnte bereits gezeigt werden, dass die Fähigkeit zum 
Umgang mit Komplexität einen Prädiktor der Arbeitsleistung darstellt, der inkrementelle Validität 
über allgemeine Intelligenz aufweist (Danner, Hagemann, Schankin, Hager & Funke, 2011). In der 
vorliegenden Arbeit wurde im Rahmen von vier empirischen Studien mit insgesamt 280 Teilnehmern 
geprüft, ob komplexes Problemlösen (KPL) auch mit nicht-leistungsbasierten Maßen der Arbeitsge-
sundheit (Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöpfung) sowie der Work-Life-Balance (WLB) als 
jobunspezifischem komplexem Problem zusammenhängt. Die Ergebnisse der Studien weisen in Be-
zug auf die Arbeitszufriedenheit auf einen prinzipiell positiven, in Bezug auf die emotionale Erschöp-
fung auf einen negativen Zusammenhang hin. Zudem wies KPL einen stärkeren Zusammenhang zum 
Work-to-Family-Conflict (WFC) als zum Family-to-Work-Conflict (FWC) auf, die Ergebnisse fielen ins-
gesamt jedoch nicht eindeutig aus. Gemäß den Annahmen des transaktionalen Stressmodells 
(Lazarus & Folkman, 1984) löste die Bearbeitung eines komplexen Problems umso mehr Stress aus, je 
geringer die KPL-Kompetenz ausgeprägt war. Dieser hing wiederum mit ungünstigeren Ausprägungen 
der Outcomes zusammen, was durch einen stark emotionsorientierten Copingstil noch verstärkt 
wurde. Dagegen spielte die KPL-Kompetenz im Zusammenspiel von psychischer Belastung und Bean-
spruchung keine Rolle. Die Ergebnisse sprechen weiterhin dafür, dass ein transformationaler Füh-
rungsstil ebenso wie das gleichzeitige Vorliegen von Arbeitsbelastungen und hohem Handlungsspiel-
raum (Job demands-Control Model, Karasek & Theorell, 1990) sich förderlich auf die Entwicklung der 
KPL-Kompetenz auswirken. Um eine zeitökonomischere Erfassung des KPL im Unternehmenskontext 
zu ermöglichen, wurden zwei alternative Instrumente entwickelt und in vier zusätzlichen Studien 
validiert. Dabei erwies sich eine Selbsteinschätzungsskala bei vorangegangener Bearbeitung eines 
komplexen Problems trotz moderater Retest-Reliabilität als valider Anhaltspunkt für die KPL-
Kompetenz. Der Situational Judgement Test führte entgegen der Erwartungen nicht zu einer präzise-
ren Erfassung des KPL als die Selbsteinschätzungsskala. Insgesamt sprechen die Ergebnisse dafür, 
dass KPL als Methodenkompetenz im Umgang mit Komplexität verstanden werden kann. Um eine 
Ausweitung der Forschung auf kollaboratives Problemlösen (KoPL) zu ermöglichen, wurde zudem ein 
Instrument zur Erfassung der individuellen KoPL-Kompetenz auf Basis der Interaktion mit computer-
simulierten Agenten entwickelt. Eine erste Validierungsstudie weist auf die prinzipielle Gültigkeit des 
Ansatzes hin. Die Ergebnisse der Studien werden zusammenfassend diskutiert und Implikationen für 
die Unternehmenspraxis sowie für zukünftige Forschung abgeleitet. 
IV       ABSTRACT 
ABSTRACT 
Increasing complexity in the work environment introduces new demands to organizations. Hence, 
maintaining the ability to act in complex environments is one of the great challenges of the future. 
Research showed that the ability to handle complexity predicts job performance even beyond gen-
eral mental ability (Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011). In this dissertation four studies with a 
total of 280 participants were conducted in order to analyze if complex problem solving (CPS) is asso-
ciated with indicators of occupational health (job satisfaction and emotional exhaustion) as well as 
work-life-balance (WLB), which was considered to be a job-unspecific complex problem. The results 
indicate a positive relationship between CPS and job satisfaction as well as a negative relationship 
with emotional exhaustion. Concerning WLB, the relationship was stronger with work-to-family-
conflict (WFC) than with family-to-work-conflict (FWC), but overall results were mixed.  
 In line with the assumptions of the transactional stress model (Lazarus & Folkman, 1984), 
working on a complex problem provoked a stress reaction which was even higher if CPS-competency 
was low. The stress reaction itself correlated with unfavorable outcomes such as higher psychological 
strain, higher WFC, lower satisfaction with WLB and higher emotional exhaustion. These relation-
ships were even stronger for people with high emotion-focused coping. In contrast, CPS did not in-
fluence the relationship between psychological demands and strain in the workplace. Furthermore, 
the results indicate that transformational leadership as well as the combination of high demands and 
high decision latitude (job-demands control model, Karasek & Theorell, 1990) promote CPS-
competency. 
 In addition, two alternative instruments for the assessment of CPS were developed and vali-
dated in order to enable more efficient testing in the organizational context. Despite of low retest 
reliability, the self-assessment scale proved to be a valid CPS indicator. Contrary to expectations, the 
situational judgement test did not prove to be a more precise CPS measure. Overall, the results indi-
cate that CPS can be understood as a practical skill when dealing with complexity.  
 Furthermore, a scenario for the assessment of collaborative problem solving (CoPS) was de-
veloped based on the interaction with simulated agents. The results of a validation study are promis-
ing and prove the scenario to be a valid instrument. 
 All findings are discussed and implications for practitioners as well as for future research are 
derived. 
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EINLEITUNG       1  
1 EINLEITUNG 
“The desire for everything to run smoothly is a false goal – it leads to measuring  
people by the mistakes they make rather than by their ability to solve problems.” 
(Ed Catmull, Präsident von Pixar Animation und Disney Animation) 
 
Unsere Welt ist aufgrund fortschreitender Globalisierung sowohl in politischer, sozialer als auch wirt-
schaftlicher Hinsicht so komplex und vernetzt wie niemals zuvor (z.B. Schoeneberg, 2014). In den 
letzten Jahrzehnten unterlag die Arbeitswelt dabei einem rasanten Wandel (Levy & Murnane, 2004). 
Durch die stetige Verbreitung von Computern werden seit den 1960ern immer mehr Routineaufga-
ben, sowohl kognitiver als auch manueller Art, durch Maschinen übernommen (Autor, Levy & 
Murnane, 2003). Nicht-Routineaufgaben stellen Unternehmen und Arbeitnehmer1 ständig vor neue 
Herausforderungen während gleichzeitig moderne Informations- und Kommunikationstechnologien 
verstärkt kognitive und interpersonelle Fähigkeiten erfordern (Lohmann-Haislah, 2012).  
 Viele Probleme, denen Unternehmen heutzutage gegenüberstehen, zeichnen sich durch ein 
hohes Maß an Komplexität aus. Markt- und Wettbewerbsdynamiken, technologischer Wandel und 
wechselnde Kundenbedürfnisse tragen dazu von außen, Zielsetzungen, Schnittstellendesign und Pro-
zessvernetzung von innen bei (Schoeneberg, 2014). Gemeinsam ist diesen Problemstellungen, dass 
Prozesse vernetzt, intransparent und dynamisch ablaufen, dass während der Problembearbeitung 
Zeitdruck entstehen oder Prioritäten sich verändern können und vor allem, dass es keine Routine im 
Umgang damit gibt. Eine zusätzliche Komponente stellt gerade in Unternehmen häufig noch die An-
forderung der Einbindung unterschiedlicher Parteien und deren Beziehungsgestaltung dar, die sich 
schnell als ebenso komplex wie die inhaltliche Problemstellung erweisen kann (Fisch & Beck, 2004). 
 Mit der Zunahme an Komplexität steigen auch die an Arbeitnehmer gestellten Anforderun-
gen und psychischen Arbeitsbelastungen, was sich in einem Anstieg psychischer Erkrankungen und 
steigenden Krankenfehlständen widerspiegelt (z.B. Badura, Ducki, Schröder, Klose & Meyer, 2012; 
Marschall et al., 2013). Neben negativen Auswirkungen auf Gesundheit und Wohlbefinden (Burchell 
& Fagan, 2004) führen hohe Arbeitsbelastungen zu einer reduzierten Leistungsfähigkeit der Mitarbei-
ter mit unmittelbaren Konsequenzen für das Unternehmen als Ganzes (Sonntag, Stegmaier & 
Spellenberg, 2010). 
                                                          
1
 Aus Gründen der Vereinfachung und Übersichtlichkeit wird im Folgenden lediglich die maskuline Form von 
Personenbezeichnungen verwendet. Selbstverständlich beziehen sich sämtliche Ausführungen ebenso auf 
weibliche Personen. 
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 Schoeneberg (2014) bezeichnet Komplexität als gleichzeitig größte Herausforderung sowie 
substanziellen Erfolgsfaktor von Unternehmen und die Erhaltung der eignen Handlungsfähigkeit im 
Umgang mit Komplexität als „eine der wichtigsten Fragen dieses Jahrhunderts“ (S. 1). Unternehmen 
sind folglich auf Mitarbeiter angewiesen, die mit der ihnen am Arbeitsplatz begegnenden Komplexi-
tät angemessen umzugehen wissen. Nicht verwunderlich also, dass die Organisation für wirtschaftli-
che Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD, 2013b) Problemlösen zu den 21st century skills zählt. 
Die Vermutung liegt nahe, dass sich der Umgang mit Komplexität von Mitarbeitern und Führungs-
kräften heutzutage direkt auf ihre Arbeitsleistung sowie Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeits-
platz auswirkt.  
 Bislang gibt es allerdings nur wenig Forschung, die sich dem Umgang mit Komplexität empi-
risch widmet. Teilweise wird dabei der Frage nachgegangen, wie Mitarbeiter mit tatsächlich an ihrem 
Arbeitsplatz auftretenden komplexen Situationen umgehen (z.B. Kiesewetter et al., 2013; Schaper, 
Sonntag, Zink & Spenke, 2000). Daneben gliedert sich das Forschungsfeld in zwei Bereiche auf.  
 Ein Bereich widmet sich der Frage, wie Personen generell mit Komplexität umgehen. In die-
sem in der allgemeinpsychologischen Grundlagenforschung angesiedelten Bereich wird der Umgang 
mit Komplexität weitgehend synonym unter den Begriffen complex problem solving (z.B. J. Funke, 
1999,  2001), dynamic decision making (z.B. Gonzalez, Vanyukov & Martin, 2005) oder complex deci-
sion making (z.B. Tremblay, Vachon, Lafond & Kramer, 2012) vorrangig mittels computerbasierter 
Simulationen komplexer Situationen untersucht. Dem folgend wird der Umgang mit Komplexität in 
der vorliegenden Arbeit als komplexes Problemlösen (KPL) verstanden. Diese Forschungsrichtung 
beschäftigt sich mit Erfolg, Misserfolg und Einflussfaktoren auf das KPL, sowie mit der Frage, wie KPL 
erfasst werden kann. Seit Kurzem erlebt die psychologische Problemlöseforschung zudem unter dem 
Label des kollaborativen Problemlösens (KoPL) eine Ausweitung auf den Teamkontext. Auch wenn die 
Bedeutsamkeit dieses Bereichs weithin anerkannt ist, liegen aufgrund konzeptuell unterschiedlicher 
Ansätze noch keine bewährten Erhebungsinstrumente vor. 
 Der zweite Forschungsbereich beschäftigt sich aus der anwendungsorientierten Perspektive 
der Arbeits- und Organisationpsychologie mit Verhalten und Einstellungen von Mitarbeitern und 
Führungskräften am Arbeitsplatz. Hier werden u.a. Einflussfaktoren sowie Konsequenzen psychischer 
Belastung auf die Arbeitsleistung und relevante Outcomes wie die Gesundheit oder die Work-Life-
Balance (WLB) untersucht.  
 Auch wenn bislang zu wenig translationale Forschung betrieben wurde (J. Funke & 
Dexheimer, 2016), verspricht die Kombination dieser beiden Forschungszweige interessante Er-
kenntnisse für beide Bereiche. Dabei konnte bereits gezeigt werden, dass KPL einen Prädiktor leis-
tungsbasierter Indikatoren des Berufserfolgs darstellt, der das Vorgesetztenurteil sogar besser vor-
hersagen konnte als allgemeine Intelligenz (Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011).  
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 Die vorliegende Arbeit versucht, die Verbindung von Grundlagen- und Anwendungsforschung 
auszuweiten und widmet sich folgenden Forschungsfragen: 
 
1) Gibt es einen Zusammenhang zwischen komplexem Problemlösen und nicht-leistungs-
basierten Outcomes am Arbeitsplatz? 
2) Kann komplexes Problemlösen als Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden? 
3) Wie kann kollaboratives Problemlösen erfasst werden, um Auswirkungen und Einflussfakto-
ren auf Outcomes am Arbeitsplatz zu untersuchen? 
 
Im Rahmen der ersten Forschungsfrage wird der Zusammenhang von KPL und der WLB als reales, 
jobunspezifisches, komplexes Problem sowie der beiden subjektiven Gesundheitsmaße der Arbeits-
zufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung untersucht. Dabei wird auch geprüft, ob ein trans-
formationaler Führungsstil der direkten Führungskraft sich förderlich auf das KPL der Mitarbeiter 
auswirkt sowie, ob der Zusammenhang von KPL und den Outcomes durch die Erfordernis von KPL in 
der Arbeitstätigkeit beeinflusst wird. Zusätzlich wird untersucht, ob KPL in der Prädiktion der Outco-
mes ein stärkeres Gewicht zufällt als der allgemeinen Intelligenz. 
 In Bezug auf die zweite Forschungsfrage wird überprüft, ob KPL eine Rolle in der Entstehung 
und Bewältigung von Stress am Arbeitsplatz spielt und negative Effekte auf die betrachteten Maße 
der Arbeitsgesundheit durch eine hohe KPL-Kompetenz gemildert werden. 
 Zur Beantwortung der dritten Forschungsfrage wird auf Basis theoretischer Überlegungen 
eine Computersimulation zur Erfassung von KoPL konzipiert sowie empirisch validiert. 
 
In den folgenden Kapiteln wird zunächst ein Überblick über die dieser Arbeit zugrundeliegenden re-
levanten theoretischen und empirischen Erkenntnissen gegeben. In Kapitel 2 werden aus Sicht der 
allgemeinpsychologischen Grundlagenforschung die Konzepte des Problems und Problemlösens so-
wie darauf aufbauend des komplexen Problems und KPL vorgestellt. Auch Erkenntnisse zur Erfassung 
und zu Einflussfaktoren auf das KPL werden zusammengefasst sowie die Brücke zu KoPL geschlagen. 
In Kapitel 3 werden empirische Ergebnisse zum Zusammenhang von KPL und Arbeitsleistung berich-
tet sowie die WLB als reales komplexes Problem eingeführt. Ebenso wird der Zusammenhang von 
KPL und Führung beleuchtet. Kapitel 4 widmet sich der Betrachtung der Outcomes aus der Perspekti-
ve der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung und stellt vier prominente Modelle (die 
Person-Environment-Fit Theorie, das transaktionale Stressmodell, das Job Demands-Control Model 
und das Job Demands-Resources Model) vor, anhand derer geprüft werden soll, ob KPL eine Res-
source in Bezug auf Stressentstehung und Stressbewältigung am Arbeitsplatz darstellen kann.  
4       KAPITEL 1 
 In Kapitel 5 werden einleitend Hinweise auf die Datenanalyse und Operationalisierung des 
KPL gegeben, bevor in Kapitel 6 die zur Beantwortung der Forschungsfragen durchgeführten empiri-
schen Studien und Ergebnisse beschrieben werden. Im Anschluss an jede Studie wird eine Diskussion 
der Ergebnisse vorgenommen. Die übergreifende Beantwortung der Forschungsfragen sowie Diskus-
sion von Limitationen und sowohl praktischen als auch wissenschaftlichen Implikationen folgt in Ka-
pitel 7. Die Arbeit schließt mit einem zusammenfassenden Fazit. 
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2 UMGANG MIT KOMPLEXITÄT ALS KOMPLEXES PROBLEMLÖSEN 
Komplexität ist als typisches Buzzword gerade im Zusammenhang mit den sich verändernden Anfor-
derungen an die heutige Arbeitswelt in aller Munde. Dabei ist der Begriff der Komplexität mit Vor-
sicht zu gebrauchen, da es über verschiedene Fachbereiche und Forschungsdisziplinen keine einheit-
liche Definition dessen gibt, was mit Komplexität gemeint ist.  
 Die psychologische Grundlagenforschung beschäftigt sich im Rahmen der Problemlösefor-
schung seit den 1975ern verstärkt mit dem Thema der Komplexität. Ausgehend von der Beobach-
tung, dass politische ebenso wie viele alltägliche Problemstellungen in ihrer Struktur nicht mit den im 
Rahmen der Forschung untersuchten Problemen vergleichbar waren (J. Funke, 2003), vollzog sich ein 
Wechsel von den bis dahin untersuchten einfachen, statischen und wohl definierten hin zu komple-
xeren, dynamischen, schlecht definierten und damit realistischeren Problemstellungen (Wenke, 
Frensch & Funke, 2005). Um das Verhalten von Menschen in komplexen Situationen untersuchen zu 
können, machte sich Dietrich Dörner als Erster den Umstand zu Nutze, dass Großrechner nicht mehr 
nur Physikern, sondern einem erweiterten Personenkreis zugängig waren. Er entwickelte computer-
simulierte Szenarien, die nicht nur die Erfassung des Problemlösens revolutionierten, sondern auch 
erlaubten, komplexere Problemstellungen abzubilden und das Vorgehen von Problemlösern dabei 
genau zu beschreiben. Heute zählt KPL zu den sog. 21st century skills (OECD, 2013b) und wird im 
Rahmen internationaler Vergleichsstudien (z.B. PISA – Programme for International Student Assess-
ment oder PIAAC – Programme for the International Assessment of Adult Competencies) global un-
tersucht.  
 Im folgenden Kapitel wird der Umgang mit Komplexität aus allgemeinpsychologischer Sicht 
als KPL betrachtet. Dazu werden zunächst die grundlegenden Begriffe Problem und Problemlösen 
definiert, um den Unterschied zu Anforderungen komplexer Probleme aufzuzeigen. Nach der Defini-
tion des KPL wird auf Besonderheiten der Erfassung, die der Merkmalsbereich mit sich bringt, sowie 
auf theoretische und empirische Erkenntnisse zu Erfolg und Misserfolg eingegangen. Abschließend 
wird dem Umstand Rechnung getragen, dass, insbesondere in der heutigen Arbeitswelt, viele kom-
plexe Probleme nicht mehr individuell, sondern in der Zusammenarbeit gelöst werden und das Kon-
strukt des KoPL vorgestellt. 
2.1 Problem ist nicht Problem: Definition des komplexen Problemlösens 
Um die Besonderheiten komplexer Probleme verständlich zu machen, werden zunächst die Konzepte 
Problem und Problemlösen vorgestellt, bevor auf komplexe Probleme und KPL eingegangen wird.  
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2.1.1 Definition von Problemen und Problemlösen 
Nach Duncker (1974) entsteht ein Problem „dann, wenn ein Lebewesen ein Ziel hat und nicht >weiß<, 
wie es dieses Ziel erreichen soll. Wo immer der gegebene Zustand sich nicht durch bloßes Handeln 
(Ausführen selbstverständlicher Operationen) in den erstrebten Zustand überführen lässt, wird das 
Denken auf den Plan gerufen. Ihm liegt es ob, ein vermittelndes Handeln allererst zu konzipieren.“ (S. 
1). Konstituierende Merkmale eines Problems sind das Vorliegen eines Ist-Zustands, eines gewünsch-
ten Ziel-Zustands sowie von Hindernissen oder Barrieren zwischen diesen beiden Zuständen, die eine 
unmittelbare Überführung des Ist- in den Soll-Zustand nicht erlauben (Mayer, 1992, S. 5). Unter Prob-
lemlösen wird nach J. Funke (2003, S. 25) folglich dasjenige Denken verstanden, welches erfolgt, „um 
Lücken in einem Handlungsplan zu füllen, der nicht routinemäßig eingesetzt werden kann.“ Weiterhin 
wird dazu „eine gedankliche Repräsentation erstellt, die den Weg vom Ausgangs- zum Zielzustand 
überbrückt.“. Problemlösen ist immer zielgerichtet (Anderson, 2013) und spielt damit als „Sonderfall 
denkerischer Tätigkeit“ (J. Funke, 2003, S. 21f), der sich funktional von anderen Arten des Denkens, 
wie bspw. kreativem oder logisch-analytischem Denken, unterscheidet, eine zentrale Rolle in der 
Handlungsregulation.  
 Die Definition eines Problems als Lücke in einem Handlungsplan zeigt außerdem, dass Prob-
leme nicht objektiv als solche bezeichnet werden können. Vielmehr hängt es von der Person, ihren 
Fähigkeiten und Kenntnissen sowie Erfahrungen im Umgang mit der vorliegenden Situation ab, ob 
diese für sie ein Problem darstellt oder nicht (Fischer, Greiff & Funke, 2012). Eine Aufgabe stellt 
demnach nur dann ein Problem dar, wenn für ihre Bearbeitung noch keine Routine entwickelt wurde, 
die nur noch umgesetzt zu werden braucht (Schmid & Funke, 2013). 
 In einer der prominentesten Theorien dieses Forschungsbereichs beschreiben Newell und 
Simon (1972) Problemlösen als Suche im Problemraum. Dazu wird im sog. Verstehensprozess eine 
interne Repräsentation des Problemraums erzeugt, der Vorstellungen über den Ausgangszustand, 
verfügbare Operatoren (Mittel zur Zielerreichung) sowie den Zielzustand und somit alle denkbaren 
Zustände des Problems umfasst. Im parallelen Suchprozess werden Unterschiede zwischen Ausgangs- 
und Zielzustand ermittelt sowie Operatoren gesucht, die den aktuellen Zustand verändern können. 
Die Suche erfolgt dabei anhand von Heuristiken (sog. Daumenregeln). Die bekannteste Strategie ist 
die Mittel-Ziel-Analyse (means-end-analysis). Diese besteht aus den drei Teilstrategien der Transfor-
mationsmethode (Ermittlung des Unterschieds zwischen Ausgangs- und Zielzustand), der Redukti-
onsmethode (Suche eines Operators zur Beseitigung der Unterschiede) sowie der Operatoranwen-
dungsmethode (Anwendung des Operators; vgl. Funke, 2003, S. 61ff). Bei dieser Strategie werden 
Teilziele gebildet, um den Operatoreinsatz möglich zu machen (bspw. die Reparatur des Autos (Zwi-
schenziel) bei der Lösung des Problems, das Kind von zuhause (Ausgangszustand) mittels des Autos 
(Operator) in den Kindergarten (Zielzustand) zu bringen; vgl. Newell & Simon, 1972, S. 416). Verste-
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hens- und Suchprozess laufen parallel ab und beeinflussen sich gegenseitig. Die Konzeption des Prob-
lemlösens als heuristische Suche in einem Problemraum dominierte die Problemlöseforschung viele 
Jahre, erwies sich jedoch gerade im Zuge komplexer Probleme als unzureichend (Ohlsson, 2012). 
 Generell hat sich eine Klassifikation in sog. well and ill definded problems durchgesetzt 
(Betsch, Funke & Plessner, 2011). Wohl definierte Probleme sind durch eindeutige Ausgangs- und 
Zielstellung sowie bekannte Operatoren gekennzeichnet. Hier kommt „einfaches“ Problemlösen zum 
Einsatz, obgleich die Lösung des Problems durchaus schwierig und kompliziert sein kann. Ein in der 
Forschung prominenter Vertreter dieses Problemtyps ist der Turm von Hanoi. In seiner einfachsten 
Version liegen drei ungleich große Scheiben um den linken von drei Stäben, wobei die größte Scheibe 
unten, die kleinste Scheibe oben liegt (vgl. Abb. 1). Die Aufgabe lautet nun, den Turm in identischer 
Ausrichtung auf den rechten der drei Stäbe zu bringen, wobei 1) jeweils nur eine Scheibe pro Zug 
bewegt werden darf und 2) niemals eine größere auf einer kleineren Scheibe abgelegt werden darf. 
Die optimale (kürzeste) Lösung dieser Aufgabe verlangt bereits die korrekte Abfolge von sieben Zwi-
schenschritten (vgl. J. Funke, 2003).  
 
 
 
 
Abbildung 1: Beispiel für eine Turm von Hanoi-Aufgabe mit vier Scheiben (eigene Darstellung).  
 
 
 
Schlecht definierte Probleme dagegen zeichnen sich dadurch aus, dass Ausgangs- und Zielstellung 
sowie Operatoren nicht eindeutig und/oder unbekannt sind. Typische Beispiele für solche schlecht 
definierten Probleme sind der Klimawandel oder der Nahost-Konflikt. Aber auch im Alltäglichen fin-
den sie sich wieder. Man vergleiche nur die beiden Problemstellungen „Pflanze einen Rosenstrauch 
an der Hausecke!“ und „Verschönere den Garten!“ (vgl. J. Funke, 2003, S. 29). Solche komplexe Situa-
tionen machen KPL erforderlich, das im nächsten Abschnitt ausführlicher vorgestellt wird. 
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2.1.2 Definition von komplexen Problemen und komplexem Problemlösen 
Ob Problemlösen als einfach oder komplex bezeichnet wird, hängt von der Art der Problemstellung 
ab. Im Gegensatz zu der vorhergehend beschriebenen Definition eines Problems, die sich prinzipiell 
auf jede Situation anwenden lässt, in der keine routinemäßige Überführung des Ist- in den Soll-
Zustand möglich ist, wird eine Problemstellung nur dann als komplexes Problem bezeichnet, wenn 
folgende Charakteristika vorliegen (vgl. Fischer et al., 2012; J. Funke, 2001; 2003):  
1) Komplexität: Dass ein komplexes Problem sich durch ein Mindestmaß an Komplexität aus-
zeichnet, erscheint trivial. Tatsächlich ist die Definition von Komplexität allerdings recht 
schwierig und eine Reduktion auf die Anzahl der Komponenten der Problemstellung allein 
reicht zur Beschreibung nicht aus (J. Funke, 2003). Dörner (2012) definiert Komplexität als 
„Existenz von vielen, voneinander abhängigen Merkmalen“ (S. 60). Eine Situation ist erst 
dann als komplex zu bezeichnen, wenn viele Variablen beteiligt sind, die sich gegenseitig be-
einflussen. Bislang gibt es noch keine Einigung darüber, wie Komplexität objektiv beschrieben 
werden kann (z.B. Dörner & Kreuzig, 1983; J. Funke, 1990; Gagnon, Jeuniaux, Dubé & 
Tremblay, 2011). Die Einschätzung der Komplexität stellt daher zumeist eine subjektive Grö-
ße dar. 
2) Vernetztheit: Die Vernetztheit bezieht sich auf die Verbindungen der beteiligten Merkmale 
und „bedeutet, dass die Beeinflussung einer Variablen nicht isoliert bleibt, sondern Neben- 
und Fernwirkungen hat.“ (Dörner, 2012, S. 61).  
3) Dynamik: Der Aspekt der Dynamik bezieht sich unter Berücksichtigung des Faktors Zeit da-
rauf, dass bei einem komplexen Problem Eingriffe Prozesse anstoßen, die unbeabsichtigte 
Auswirkungen haben können. Einen Sonderfall stellt dabei die Eigendynamik dar, die be-
schreibt, dass sich die Problemsituation über die Zeit hinweg auch ohne äußeres Zutun wei-
terentwickelt und dadurch sowohl Zeitdruck erzeugt als auch das Abschätzen der zukünftigen 
Entwicklung des Problems erschwert.  
4) Intransparenz: Unter Intransparenz wird verstanden, dass dem Problemlöser nicht alle 
Merkmale der Situation bekannt und somit nicht alle zu einer umfassenden Entscheidung 
benötigten Informationen zugänglich sind. Dies kann sich sowohl auf die beteiligten Variab-
len als auch auf die Zielstellung an sich beziehen und „macht ein komplexes Problem zu einer 
Entscheidungssituation unter Unsicherheit.“ (J. Funke, 2011, S. 156). 
5) Polytelie: Das letzte Kriterium verweist auf das Vorliegen multipler, oft sogar sich wider-
sprechender Ziele bei einem komplexen Problem. 
Diese Charakteristika komplexer Probleme erhöhen die Unsicherheit der Planungs- und Entschei-
dungssituation und stellen eine Reihe spezieller Anforderungen an den Problemlöser. Die Komplexi-
tät erfordert aufgrund der begrenzten Kapazität menschlicher Informationsverarbeitung eine Kom-
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plexitätsreduktion, bspw. die Fokussierung auf das Wesentliche oder Vereinfachung. Zur Bewältigung 
der Vernetztheit wird ein mentales Modell der wechselseitigen Abhängigkeiten benötigt, das es er-
laubt, auch Neben- und Fernwirkungen von Eingriffen in das System zu antizipieren. Die Dynamik 
bedarf der Prognose zukünftiger Entwicklungsverläufe, während das Kriterium der Intransparenz 
aktive Informationsbeschaffung und eine Beurteilung der Informationen in Hinblick auf Menge und 
Qualität sowie die Akzeptanz der Tatsache erfordert, dass nicht alle relevanten Kriterien vorliegen. 
Die Polytelie letztlich verlangt vom Problemlöser, Ziele zu priorisieren und sich widersprechende Ziele 
gegeneinander abzuwägen (J. Funke, 2003). Ein zusammenfassender Überblick über die Merkmale 
und Anforderungen komplexer Probleme findet sich in Abbildung 2. 
 
 
 
 
Abbildung 2: Zusammenfassender Überblick über die fünf Charakteristika komplexer Probleme sowie die damit 
verbundenen Anforderungen an den Problemlöser (eigene Darstellung). 
 
 
Obwohl sich die Unterscheidung der fünf Dimensionen als geeignet für die Organisation dieses For-
schungsbereichs erwiesen hat, wird eine Besonderheit der Charakteristika komplexer Probleme be-
reits aus der Definition ersichtlich. Die Merkmale der Komplexität und der Vernetztheit können kaum 
voneinander unabhängig betrachtet werden und stellen im Prinzip einen gemeinsamen Aspekt kom-
plexer Probleme dar. J. Funke (2003) sieht daher auch die Vernetztheit und die Dynamik als die bei-
den zentralen Merkmale komplexer Probleme an.  
 KPL ist dann gefordert, wenn das Problem, dem sich ein Problemlöser gegenüber sieht, die 
Charakteristika eines komplexen Problems erfüllt. Gerade diese Charakteristika erzeugen beim Prob-
lemlöser Unsicherheit und Ängste sowie ein Gefühl der Unkontrollierbarkeit (Dörner, 2012). Daher 
spielen bei KPL auch emotionale und motivationale Faktoren eine Rolle. KPL (bzw. englisch complex 
problem solving, CPS) wird nach Frensch und Funke (1995) wie folgt definiert: 
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CPS occurs to overcome barriers between a given state and a desired goal state by means of 
behavioral and/or cognitive, multi-step activities. The given state, goal state, and barriers 
between given state and goal state are complex, change dynamically during problem solv-
ing, and are intransparent. The exact properties of the given state, goal state, and barriers 
are unknown to the solver at the outset. CPS implies the efficient interaction between a 
solver and the situational requirements of the task, and involves a solver’s cognitive, emo-
tional, personal, and social abilities and knowledge. (S. 18) 
 
Die Definition zeigt deutlich den Unterschied zwischen einfachen und komplexen Problemen und den 
damit verbundenen Anforderungen an das Problemlösen. Während einfache Probleme zu den wohl 
definierten Problemen zählen, die sich durch Bekanntheit der Ausgangs- und Zielstellung sowie der 
verfügbaren Operatoren auszeichnen, zählen komplexe Probleme zu den schlecht definierten Prob-
lemen. Diesen ist inhärent, dass Ausgangs- und Zielstellung nicht klar umrissen sind, d.h. es ist zu-
nächst weder bekannt, worin genau das Problem besteht, noch woran zu erkennen ist, ob das Prob-
lem gelöst wurde oder ob das gewählte Vorgehen tatsächlich problemlösend ist (vgl.J. Funke, 2011, 
S. 152ff).  
 Einfache Probleme können durchaus schwierig zu lösen sein, aber sie besitzen eine Lösung, 
während bei komplexen Problemen nicht nur der Weg, sondern auch das Ziel unklar ist. Folglich er-
fordert der Umgang mit komplexen Problemstellungen wie in der Definition beschrieben vielschichti-
ge behaviorale und/oder kognitive Schritte sowie die Interaktion des Problemlösers mit dem Prob-
lem. Eine weitere Besonderheit der Definition des KPL liegt außerdem darin, dass explizit darauf ver-
wiesen wird, dass KPL keine rein kognitive Aktivität ist, sondern darüber hinaus den Einsatz emotio-
naler, personaler und sozialer Fähigkeiten des Problemlösers verlangt. 
 National wie international gibt es zahlreiche Studien, die sich mit KPL – alternativ auch unter 
den Begriffen dynamic decision making (z.B. Gonzalez et al., 2005) oder complex decision making 
(z.B. Tremblay et al., 2012) – beschäftigen. Dabei wählen verschiedene Forschungsgruppen zumeist 
unterschiedliche Zugänge und Forschungsansätze. So konzentriert sich nordamerikanische Forschung 
häufig auf die Entwicklung von KPL innerhalb einer bestimmten Wissensdomäne anhand der Unter-
suchung von Experten (Frensch & Funke, 1995). In der nationalen Forschung wird KPL dagegen vor 
allem durch die Beobachtung von Laien bei der Bearbeitung komplexer Problemstellungen, die com-
putersimuliert dargeboten werden, untersucht.  
 Folgend werden zunächst die in der nationalen Forschung üblichen Simulationstypen be-
schrieben, bevor anschließend Erkenntnisse zum KPL vorgestellt werden. 
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2.2 Die Erfassung des komplexen Problemlösens 
Wie in Absatz 2.1.2 beschrieben, stellen die Vernetztheit und die Dynamik die beiden zentralen 
Merkmale komplexer Systeme dar (J. Funke, 2003). Diese machen den Einsatz des Computers zur 
Simulation solcher Problemstellungen im Rahmen der KPL-Forschung notwendig. Während die ande-
ren Komponenten komplexer Probleme durchaus auch mit bspw. Paper & Pencil-Aufgaben erfassbar 
wären, lässt sich insbesondere die Dynamik (ökonomisch) nur mittels Computer erzeugen (J. Funke, 
2001). Im Rahmen der Computersimulation komplexer Probleme wird zur Erfassung von KPL prinzipi-
ell zwischen computersimulierten Mikrowelten und Szenarien auf Basis formaler Modelle, sog. mini-
malkomplexen Systemen, unterschieden, die folgend erläutert werden. 
2.2.1 Computersimulierte Mikrowelten 
Computersimulierte Mikrowelten stellen zumeist (vereinfachte) Ausschnitte der Realität dar, wie 
bspw. eine Kleinstadt (Lohhausen, Dörner, Kreuzig, Reither & Stäudel, 1983; s. Abb. 3), ein Entwick-
lungsland (Moro, Dörner, Stäudel & Strohschneider, 1986) oder eine Hemdenfabrik (Tailorshop, Fun-
ke, 1983). Diese Mikrowelten sind häufig rundenbasiert, wobei jede Runde einem simulierten Zeit-
takt, z.B. einem Monat oder einem Jahr, entspricht. Der Problemlöser kann zu vorgegebenen Zeit-
punkten Eingriffe in das System machen, um es einem gewünschten Zielzustand näher zu bringen. Je 
nach Szenario sind die Steuerungsziele unterschiedlich exakt vorgegeben (z.B. „Maximiere das Fir-
menkapital“ bei Tailorshop vs. „Erhöhe die Zufriedenheit der Bewohner“ bei Lohhausen). Daneben 
variiert auch die Variablenanzahl dieser Szenarien beträchtlich (z.B. 24 Variablen bei Tailorshop vs. 
2000 Variablen bei Lohhausen). Zumeist sind jedoch selbst die kleineren Systeme zu komplex, um sie 
im vorgegebenen Erhebungszeitrahmen vollständig explorieren zu können. Problemlöser müssen 
sich daher auf bereichsspezifisches Vorwissen ebenso wie Alltagswissen und Heuristiken verlassen, 
womit auch die zentrale Rolle der semantischen Einkleidung deutlich wird (J. Funke, 2014a). Bislang 
wurde bereits eine Vielzahl solcher Mikrowelten entwickelt. In der Mehrheit der Fälle handelt es sich 
dabei jedoch um für Forschung oder Anwendung ad-hoc programmierte Instrumente, die unter-
schiedliche Schwerpunktsetzungen verfolgen und denen meist kein formales Modell zugrunde liegt 
(Gonzalez et al., 2005). Dies erschwert sowohl die Vergleichbarkeit als auch die Bestimmung von 
Gütekriterien der Simulationen.  
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Abbildung 3: Abbildung des Stadtplans der Mikrowelt Lohhausen aus Dörner (2012, S. 33). 
 
Anmerkung: Eingriffe konnten damals nicht durch die Probanden selbst, sondern nur durch den Versuchsleiter 
vorgenommen werden. 
 
 
2.2.2 Minimalkomplexe Systeme 
Im Gegensatz zu den zuvor beschriebenen Mikrowelten sind minimalkomplexe Systeme einfacher 
gestaltet und umfassen weniger Variablen. Die Aktivierung von Vorwissen ist ausdrücklich uner-
wünscht, was oftmals zu einer abstrakten Benennung der Systemvariablen (z.B. „Variable A“) führt. 
Dadurch können isomorphe Problemstellungen, d.h. parallele Systeme mit gleicher Struktur und un-
terschiedlicher semantischer Einkleidung, entwickelt werden. Szenarien, die auf dieser Basis konstru-
iert werden, ermöglichen die Ableitung einer gezielten Wissensdiagnostik sowie die systematische 
Konstruktion einer ganzen Batterie von Systemen (J. Funke, 2003). Aus rein psychometrischer Sicht 
sind daher die minimalkomplexen Systeme auf Basis formaler Modelle, zu denen der Ansatz linearer 
Strukturgleichungen sowie der Ansatz finiter Automaten zählen (J. Funke, 2001), besser zur Erfassung 
von KPL geeignet. 
 Ein System auf Basis linearer Strukturgleichungen besteht typischerweise und je nach 
Schwierigkeitsgrad aus zwei bis fünf exogenen sowie ebenso vielen endogenen Variablen, die auf 
unterschiedliche Art miteinander in Beziehung stehen können (s. Abb. 4, rechte Seite). Der Effekt 
einer exogenen Variablen auf eine endogene Variable wird als Haupteffekt, auf mehrere endogene 
Variablen als multipler Effekt bezeichnet. Umgekehrt bezeichnet die multiple Abhängigkeit, dass eine 
endogene Variable von mehreren exogenen Variablen beeinflusst wird. Beeinflusst eine endogene 
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Variable eine andere endogene Variable liegt ein Nebeneffekt, beeinflusst sie sich selbst eine Eigen-
dynamik vor. 
 Finite Automaten dagegen können nur eine begrenzte Anzahl an Zuständen annehmen. Ein 
klassisches Beispiel für einen finiten Automaten aus dem realen Leben ist ein Fahrkartenautomat (J. 
Funke, 2003). Dem Benutzer steht zu jedem Zeitpunkt nur eine begrenzte Auswahl an Eingaben (z.B. 
Tastendruck oder Geldeinwurf) zur Verfügung. Durch diese Eingaben oder durch einen autonomen 
Prozess (z.B. Rückkehr in den Ausgangszustand nach einer gewissen Zeit ohne erfolgte Eingaben) 
geht der Automat in den nächsten Zustand über und produziert ggf. ein Ausgabesignal. Auch hier 
lässt sich eine Vielfalt an vorwissensunabhängigen und beliebig gestaltbaren Items entwickeln, die 
eine gezielte Wissensdiagnostik ermöglichen (Greiff et al., 2010). 
 Beispiele für solche Szenarien sind MicroDYN (Greiff & Funke, 2009; Ansatz linearer 
Strukturgleichungsmodelle, s. Abb. 4) und MicroFIN (Greiff et al., 2010; Ansatz finiter Automaten, s. 
Abb. 5). Bei jeder Testung bekommt der Teilnehmer jeweils mehrere Szenarien (Items) vorgelegt, die 
semantisch unterschiedlich gestaltet und im Schwierigkeitsgrad ansteigend angeordnet sind.  
 Damit überkommen beide Ansätze auch das Problem des one-item-testing bei Mikrowelten 
(Greiff & Funke, 2009), bei denen folgende Zustände immer von den vorigen Aktionen des Prob-
lemlösers abhängen und die letztlich ein Item darstellen.  
 
 
 
 
 
Abbildung 4: Darstellung der Benutzeroberfläche und der Systemzusammenhänge eines minimalkomplexen 
Systems auf Basis linearer Strukturgleichungen. 
 
Anmerkung: Linke Seite: Screenshot der Benutzeroberfläche eines MicroDYN-Items aus Greiff und Fischer 
(2013, S. 30). Durch verstellen der Regler auf der linken Seite können die exogenen Variablen manipuliert wer-
den. Effekte werden auf der rechten Seite dargestellt. Anschließend trägt der Teilnehmer die von ihm vermute-
ten Zusammenhänge in das untenstehende Modell ein. Rechte Seite: Struktur mit allen prinzipiell möglichen 
Beziehungen, die einem MicroDYN-Item zugrunde liegen können aus Greiff (2010, S. 67). 
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Abbildung 5: Darstellung der Benutzeroberfläche und der Systemzusammenhänge eines finiten Automaten. 
 
Anmerkung: Linke Seite: Screenshot der Benutzeroberfläche eines MicroFIN-Items aus Greiff et al. (2010, S. 11). 
Rechte Seite: Beispielhafte Darstellung der Systemstruktur eines finiten Automaten aus J. Funke (2001, S. 78) 
mit den möglichen Eingaben x1 und x2, den Zuständen z0, z1 und z2, sowie den zugehörigen Ausgabesignalen y1, 
y2 und y3. 
 
 
2.2.3 Vergleichende Bewertung der Ansätze 
Die Vorteile von Computersimulationen liegen darin, dass sie komplexe Probleme dynamisch und in 
Zeitraffer darstellen, während sie dennoch standardisiert präsentiert werden können (T. Schmidt & 
Spering, 2012). Darüber hinaus erlauben sie sowohl die Aufzeichnung von Daten über den Prob-
lemlöseprozess als auch die schnelle und teils automatische Interpretation der Ergebnisse bei zu-
gleich höherer Akzeptanz als bspw. Intelligenztests (J. Funke, 1998). 
 Sowohl den Mikrowelten als auch den minimalkomplexen Systemen ist gemeinsam, dass der 
Problemlöser die Problemstellung nur dann erfolgreich bearbeiten kann, wenn er sich Wissen über 
die Systemstruktur aneignet und dieses Wissen anwendet, um das System zu steuern. Der Unter-
schied der beiden Arten an Messverfahren liegt jedoch darin, wie dieses Zusammenhangswissen 
identifiziert werden kann (J. Funke, 2014a). Minimalkomplexe Systeme sind so konstruiert, dass es im 
Rahmen der Explorationszeit möglich (und notwendig) ist, die gesamte Systemstruktur durch eine 
systematische Kausalanalyse zu identifizieren. Dies ist bei den komplexer gestalteten Mikrowelten 
nicht möglich, bei denen sich der Problemlöser auf allgemeines und domänenspezifisches sowie heu-
ristisches Wissen verlassen muss. Folglich stehen bei beiden Verfahren unterschiedliche kognitive 
Prozesse im Vordergrund, weshalb die damit erfassten KPL-Aspekte nicht direkt miteinander ver-
gleichbar sind (J. Funke, 2014a).  
 Zudem bearbeitet der Problemlöser bei minimalkomplexen Szenarien zumeist mehrere 
Items, die sich zwar in semantischer Einkleidung und (nach Bedarf) Komplexität unterscheiden, nicht 
jedoch in ihrer Tiefenstruktur. Damit ist unklar, wie lange die Problemstellung tatsächlich noch ein 
Problem ist und wann sie zur Routine und damit gar nicht KPL erfasst wird (J. Funke, 2014b). Unter-
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stützt wird dieser Kritikpunkt noch dadurch, dass bei minimalkomplexen Systemen diejenigen Perso-
nen erfolgreicher sind, die die sog. VOTAT-Strategie (vary one thing at a time; Tschirgi, 1980) und 
zusätzlich noch „Nullrunden“, bei denen der Effekt aller Inputvariablen auf null gesetzt wird, was das 
Erkennen von Eigendynamiken und Nebeneffekten erleichtert, einsetzen (Fischer et al., 2012; 
Wüstenberg, Greiff & Funke, 2012). Wird dieses Prinzip einmal erkannt, kann es routinemäßig auf 
alle weiteren Items angewendet werden. Gerade diese Strategie ist in realen Problemstellungen je-
doch zumeist nicht verfügbar (J. Funke, 2014a). Auch in den computersimulierten Mikrowelten führt 
die VOTAT-Strategie nicht zum Erfolg, da es zu viele Variablen gibt, die in der Kürze der Zeit nicht 
systematisch untersucht werden könnten. Vielmehr wird das Problemlösen hier – „wie im echten 
Leben“ – durch Vorwissen und Erfahrung geleitet (J. Funke, 2014a).  
 Obgleich empirische Studien zeigen, dass beide Szenario-Typen KPL, wenn auch vermutlich 
unterschiedliche Facetten davon, erfassen, können computersimulierte Mikrowelten somit dennoch 
als realitätsnäher2 gelten. Zusätzlich zeigte eine Studie von Danner, Hagemann, Schankin, et al. 
(2011) am Beispiel der computersimulierten Mikrowelt Tailorshop (J. Funke, 1983) und des Heidel-
berger finiten Automaten Space Shuttle (Wirth & Funke, 2005) eine geringere Methodenspezifizität 
für die computersimulierte Mikrowelt. D.h. während beide Verfahren KPL erfassen, hingen die mit 
dem Szenario Space Shuttle erhobenen Werte stärker vom eingesetzten Verfahren ab als die mit dem 
Tailorshop erfassten Werte.  
 Beide Ansätze ermöglichen die Untersuchung der Prozesse und Einflussfaktoren des KPL, sind 
jedoch mit unterschiedlichen Vor- und Nachteilen verbunden (J. Funke, Fischer & Holt, subm.). 
Hauptkritikpunkt an den computersimulierten Mikrowelten sind die Probleme der Reliabilitätsbe-
stimmung sowie der Ableitung geeigneter Leistungsmaße. Minimalkomplexe Systeme dagegen er-
lauben die Bestimmung psychometrischer Gütekriterien sowie die systematische Manipulation ein-
zelner Aspekte der Computersimulation zur Untersuchung der Auswirkungen auf KPL. Gleichzeitig 
führt die Beschränkung auf ein Minimum an Komplexität auch dazu, dass nur Ausschnitte des KPL, 
nicht KPL als breites und generalisierbares Konstrukt, abgebildet werden. Zusammenfassend be-
merken die Autoren, minimalkomplexe Systeme “were a small but important step in advancing prob-
lem solving research and will continue to be relevant as a research tool in problem solving research, 
but because of their narrow conception they are largely unsuitable for the assessment of complex 
problem solving ability.” (J. Funke et al., subm., S. 6f).  
                                                          
2
 Mit Realitätsnähe ist hier die Vergleichbarkeit der Anforderungen und des Vorgehens in der Problemlösesitu-
ation zwischen der Simulation und der Realität gemeint, nicht die von etlichen Autoren hervorgehobene Au-
genscheinvalidität von Mikrowelten aufgrund des simulierten Realitätsausschnitts und/oder der semantischen 
Einkleidung. Selbstverständlich können in einem solchen Szenario nie alle Aspekte realer Situationen abgebildet 
werden, ebenso wie die beschränkten und fest vorgegebenen Arten an Eingriffsmöglichkeiten mit realen Prob-
lemstellungen nicht vergleichbar sind. 
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2.3 Erfolg und Misserfolg beim Lösen komplexer Probleme 
Obwohl seit 1975 eine Vielzahl empirischer Forschungsarbeiten zum KPL entstanden ist, deren Zahl 
noch immer ansteigt (J. Funke, 2013), liegt bislang keine umfassende Theorie zu diesem Gegen-
standsbereich vor (Ohlsson, 2012). Erkenntnisse zum KPL werden in der nationalen Forschung über 
die Untersuchung unerfahrener Probanden an computersimulierten Verfahren gewonnen. Dabei sind 
zwei prinzipielle Untersuchungsansätze zu unterscheiden.  
 Ein Ansatz verfolgt aus einer korrelationsstatistischen Perspektive die Identifikation interindi-
vidueller Unterschiede im Umgang mit komplexen Problemstellungen (z.B. Dörner, 1981; Dörner, 
1989; Dörner et al., 1983). Erkenntnisse werden hierbei vor allem aus der Beobachtung und qualitati-
ven Beschreibung des Verhaltens von Probanden bei der Bearbeitung eines computersimulierten 
komplexen Problems gezogen. Ziel ist es, die Handlungsregulation in solchen Situationen unter Be-
rücksichtigung der Interaktion psychischer Prozesse zu beschreiben. Der erfolgreiche Umgang mit 
komplexen Problemen wird dabei als operative Intelligenz (s. Abs. 2.3.1), Abweichungen von der 
optimalen Handlungsorganisation als Fehlleistungen beschrieben.  
 Der zweite Ansatz nimmt dagegen eine experimentalpsychologische Perspektive ein, mit dem 
Ziel, durch systematische Manipulation des Untersuchungsmaterials allgemeingültige Aussagen und 
Einflussfaktoren des KPL zu identifizieren (Buchner & Funke, 1993; J. Funke, 1992). Im Unterschied 
zum ersten Ansatz wird im zweiten großer Wert auf die psychometrische Bestimmung der Gütekrite-
rien der Systemsteuerung, eine prozessbegleitende Diagnostik des Systemwissens, die Unterschei-
dung in Explorations- und Steuerungsphasen sowie auf die Variation der Systemeigenschaften gelegt 
(B. Müller & Funke, 1995). Anhand eines integrierenden Untersuchungsmodells wird hierbei der Zu-
sammenhang von KPL und Einflussfaktoren seitens der Person, des Problems und des Problemkon-
texts erforscht.  
 Im Folgenden werden Ergebnisse beider Forschungslinien vorgestellt. Zunächst werden die 
von Dörner formulierten Konzepte der operativen Intelligenz und der Stationen der Handlungsorga-
nisation sowie die von ihm identifizierten typischen Fehler im Umgang mit komplexen Problemen 
beschrieben. Danach wird geschildert, welche Verhaltensweisen sich dagegen als erfolgreich erwie-
sen haben sowie eine Übersicht über Faktoren, die das KPL beeinflussen, gegeben.  
2.3.1 Das Konzept der operativen Intelligenz 
Der Begriff der Intelligenz umfasst eine Reihe kognitiver Funktionen und beschreibt allgemein die 
Fähigkeit, sich „in neuen Situationen zurechtzufinden oder Aufgaben mithilfe des Denkens zu lösen“ 
(Wirtz & Strohmer, 2014). Intelligenztests zählen zweifelsohne zu den Standardverfahren zur Erfas-
sung kognitiver Fähigkeiten und haben eine über 100-jährige Tradition in der psychologischen For-
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schung. Dabei hat sich die allgemeine Intelligenz immer wieder als guter Prädiktor für eine ganze 
Reihe an Outcomes erwiesen, angefangen vom Bildungsabschluss bis hin zur Lebensdauer (Schuler, 
2014).  
 Dörner (1986) kritisiert an der Erfassung der allgemeinen Intelligenz mittels bewährter Intel-
ligenztests, dass diese nur die Geschwindigkeit und Genauigkeit von Intelligenzprozessen abbildeten, 
nicht aber intelligentes Verhalten in realen komplexen Situationen. Entsprechend fokussierten tradi-
tionelle Intelligenztests das Finden der einen richtigen Lösung, vernachlässigten aber Prozesse der 
Informationsgewinnung und –integration, der Priorisierung und Adaption von Zielen sowie der Pla-
nung von Maßnahmen. Nach Dörner (1989) spielen weitere Merkmale wie bspw. Umsicht, Steue-
rungsfähigkeit der kognitiven Operationen oder Verfügbarkeit von Heuristiken eine große Rolle und 
bilden das sog. „operative bzw. strategische Moment“ (S. 293) der Intelligenz. Demgemäß definiert 
er operative Intelligenz als intelligentes Verhalten in komplexen Problemsituationen, dass sich darin 
zeigt, „daß ein Individuum in der Lage ist, Informationen zu sammeln, diese Informationen zielge-
recht zu integrieren und zu gliedern, Prognosen abzugeben, zu planen, sich zu entscheiden, Ziele 
aufzustellen und diese zu ändern.“ (S. 292). Weiterhin birgt die operative Intelligenz auch „all das, 
was jemand mitbringt an Wissen über den Einsatz seiner intellektuellen Fähigkeiten“ (Dörner, 2012, 
S. 316).  
 Entsprechend beeinflussen nach Dörner auch Selbstmanagement, Selbstreflektion und Emo-
tionen die Problemlöseleistung in hohem Maße, was ebenfalls von herkömmlichen Intelligenztests 
nicht erfasst wird. Er plädiert daher dafür, reale komplexe Probleme auf dem Computer zu simulieren 
und so das Verhalten von Personen in solchen Situationen zu untersuchen. Dörner (1986) rät hierbei 
von der Verwendung eines einzelnen Wertes als Indikator für die Problemlöseleistung ab und schlägt 
statt dessen die Analyse von Laut-Denken-Protokollen oder die Interpretation des Frage- und Ent-
scheidungsverhaltens als Maße der Problemlöseleistung vor, auch wenn Reliabilität und Validität 
dieser Indikatoren noch nicht ausreichend untersucht sind.  
 Bis heute stehen zur Erfassung der operativen Intelligenz noch keine standardisierten Mess- 
oder Auswertungsverfahren zur Verfügung. Auch wenn Dörners Idee auf der Beobachtung von Einzel-
fällen beruht, findet sich die Vorstellung eines „operativen Moments“ der Intelligenz auch in der 
Konzeption anderer Autoren, die innerhalb der Intelligenz die practical intelligence unterscheiden 
(z.B. F. L. Schmidt & Hunter, 1993; Sternberg, 2003a; Sternberg & Wagner, 1993) oder die intelligen-
tes Verhalten unter dem Begriff Weisheit untersuchen (z.B. P. B. Baltes & Smith, 2008; P. B. Baltes & 
Staudinger, 2000).  
18       KAPITEL 2 
2.3.2 Misserfolg beim Lösen komplexer Probleme: Abweichungen von den Stationen der 
Handlungsorganisation 
Auf Basis der Beschreibung des Verhaltens von Probanden im Umgang mit unterschiedlichen, reali-
tätsnahen, komplexen Simulationen, die von der Übernahme der Rolle eines Bürgermeisters der 
Kleinstadt Lohhausen (eines Systems mit über 2000 Variablen, das über acht wöchentliche Sitzungen 
gesteuert wurde; Dörner et al., 1983) bis zur Steuerung der Temperatur in einem Kühlhaus (ein Sys-
tem, bei dem nur eine Variable manipuliert werden kann, das jedoch starke zeitliche Verzögerungen 
aufweist; Reichert & Dörner, 1988) reichten, stellte Dörner (1993) ein Modell der Handlungsregulati-
on zur Strukturierung des Vorgehens in komplexen Situationen auf.  
 Dieses ursprünglich sieben Phasen umfassende Modell basiert auf den Merkmalen komplexer 
Problemstellungen und wurde von Dörner (2012) auf fünf Stationen der Handlungsorganisation zu-
sammengefasst (s. Abb. 6). An erster Stelle steht dabei die Zielausarbeitung, was dem Setzen eines 
klaren und gut definierten Ziels entspricht, an dem sich das darauf folgende Handeln orientieren 
kann. Gerade in komplexen Problemstellungen ist dies nicht trivial, da in solchen Situationen Zielvor-
stellungen häufig breit oder nicht eindeutig formuliert sind und zunächst der Präzisierung bedürfen. 
 Auf die Zielausarbeitung folgt die Phase der Modellbildung und Informationssammlung. Da-
mit ist gemeint, dass der Problemlöser sich Informationen über die Problemsituation beschaffen und 
diese so integrieren muss, dass er eine Art Gesamtbild über die Situation und eine Vorstellung davon 
gewinnt, wie die einzelnen Elemente zusammenhängen. Erschwert wird diese Phase bspw. durch 
Zeitdruck, der nicht erlaubt, sämtliche Informationen in Ruhe abzuwägen, oder auch durch die Frage 
danach, wann genau ausreichend Informationen zusammengetragen wurden.  In der folgenden Pha-
se der Prognose und Extrapolation muss abgeschätzt werden, wie sich die Problemstellung in Zukunft 
weiterentwickeln wird. Dabei ist es erforderlich, nicht nur den aktuellen Stand zu berücksichtigen, 
sondern vielmehr darauf zu achten, in welche Richtung sich das System entwickelt. Schließlich folgt 
die Planung von Aktionen, d.h. das Entwickeln möglicher Eingriffe sowie das Abwägen verschiedener 
Alternativen. Die beste Handlungsalternative wird daraufhin ausgewählt und umgesetzt. Die letzte 
Station stellt die Effektkontrolle und (ggf). Revision der Handlungsstrategien dar. In dieser Phase wird 
das Handeln einer stetigen Selbstkontrolle unterworfen. Es muss geprüft werden, ob die ausgewählte 
Handlung die gewünschten Effekte erzielt und das Handeln entsprechend angepasst werden. 
 Die fünf Stationen der Handlungsorganisation für den Umgang mit komplexen Problemen 
sind, wie die Pfeile in Abbildung 6 anzeigen, nicht als statisch aufeinander folgende Phasen zu verste-
hen, vielmehr kann zwischen den Stationen gesprungen werden. Häufig ist dies sogar nötig, da sich 
bspw. erst bei der Informationssammlung zeigt, dass das Ziel noch nicht eindeutig ausgearbeitet ist, 
oder bei der Abwägung von Handlungsalternativen auffällt, dass noch nicht ausreichend Informatio-
nen vorliegen (vgl. Dörner, 2012, S. 72). Vergleichbare Einteilungen der Phasen des Problemlösens 
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wurden auch von anderen Autoren vorgenommen (z.B. das IDEAL-Modell von Bransford und Stein, 
1984: I = Identify the problem, D = Define and represent the problem, E = Explore possible strategies, 
A = Act on the strategies, L = Look back and evaluate the effects of your activities).  
 
 
 
 
Abbildung 6: Stationen der Handlungsorganisation basierend auf den Merkmalen komplexer Probleme (Quelle: 
rechte Seite der Grafik übernommen von Dörner (2012, S. 67), linke Seite eigene Darstellung).  
 
 
Abweichungen von den benannten Abfolgen führen zu schlechteren Problemlöseleistungen und 
werden als Fehlleistungen klassifiziert. Entsprechend den fünf Stationen der Handlungsorganisation 
benennt Dörner (2012) folgende typische Fehler im Umgang mit komplexen Problemstellungen: 
 Phase der Zielausarbeitung: typische Fehler stellen eine mangelnde Konkretisierung der 
Handlungsziele sowie eine unzureichende Ausbalancierung gegenläufiger Ziele dar; das führt 
dazu, dass nur gegenwärtig vorhandene Probleme angegangen (sog. „Ad-hocismus“ oder 
auch „Reparaturdienstverhalten“, S. 95) und langfristige Probleme übersehen werden 
 Phase der Informationssammlung und Modellbildung: typische Fehler dieser Phase stellen ei-
ne unzureichende Beschaffung von Informationen und die Bildung reduktiver Hypothesen, 
d.h. die Reduzierung komplexer Zusammenhänge auf eine einzelne Ursache, dar; unterstützt 
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wird dies durch die Suche nach bestätigender Information oder die Übergeneralisierung be-
stehenden Wissens 
 Phase der Prognose und Extrapolation: hier zeigt sich gehäuft die Unfähigkeit, zeitliche, ins-
besondere exponentielle, Entwicklungsverläufe abzuschätzen; typische Fehler sind kurzfristi-
ges und monokausales Denken in Ursache-Wirkungsketten, d.h. Neben- und Fern- ebenso 
wie Wechselwirkungen werden nicht berücksichtigt 
 Phase der Planung, Entscheidung und Durchführung von Aktionen: in dieser Phase liegt ein 
typischer Fehler darin, auf Bewährtes, d.h. eine einmal erfolgreich eingesetzte Strategie oder 
Methode, zurückzugreifen (sog. „Methodismus“, S. 257); dies führt häufig fälschlicherweise 
zu einer optimistischen Einstellung zum eigenen Planen und der Vernachlässigung potentiel-
ler Unwägbarkeiten oder Reibungsverluste 
 Phase der Effektkontrolle und Revision von Handlungsstrategien: typische Fehler in dieser 
Phase sind mangelnde Selbstreflexion und mangelnde Kontrolle der Konsequenzen von 
Maßnahmen (sog. „ballistisches Handeln“), häufig einhergehend mit blindem Aktionismus  
Speziell für das Problemlösen im Team nennt Dörner (2012) außerdem das sog. „Group Think“, wo-
mit das Festhalten an einer einmal gewählten Strategie gemeint ist, insbesondere, wenn diese sich 
zunächst als erfolgreich oder zumindest nicht unmittelbar als desaströs erwiesen hat. Zum Wohle der 
Harmonie werden hierbei insbesondere in hierarchisch strukturierten Teams wichtige Alternativen 
oder Gegenargumente nicht beachtet (s. Abs. 2.5).  
 Die Wurzeln dieser Fehler im Umgang mit komplexen Problemen sieht Dörner (2012) in Öko-
nomietendenzen, womit gemeint ist, dass die begrenzte kognitive Kapazität zwingend zu einer Ver-
einfachung der Problemrepräsentation unter Verzicht auf Neben- und Fernwirkungen sowie einer 
Linearisierung zeitlicher Entwicklungen führt. Diese reduzierte Informationsverarbeitung wird auch 
als Überwertigkeit des aktuellen Motivs, d.h. Beschränkung auf gerade vorliegende Probleme ohne 
Berücksichtigung von Wechselwirkungen, bezeichnet. Letztlich dienen viele Fehlleistungen wie die 
Vernachlässigung von Informationen, die eigene Hypothesen falsifizieren könnten, oder das ballisti-
sche Handeln, dem Schutz des eigenen Kompetenzempfindens.  
 Überforderte Problemlöser reagieren häufig mit Stress, die als „Notfallreaktion des kogniti-
ven Systems“ bezeichnet wird und die enge Verzahnung von Kognition und Emotion deutlich macht 
(Dörner et al., 1983). Diese dient einer allgemeinen Aktivierung, wird jedoch als Kontrollverlust er-
lebt. Charakteristisch sind eine Senkung des intellektuellen Niveaus (z.B. weniger Selbstreflexion, 
Stereotypisierung), eine Tendenz zu schnellem Handeln (z.B. mehr Risikobereitschaft und Regelver-
stöße) und eine Degeneration der Hypothesenbildung (z.B. geringe Konkretisierung von Zielen, globa-
le Hypothesen; vgl. Funke, 2011, S. 171).  
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 Verschlimmernd wirken sich Merkmale des Kontexts wie Zeit- oder Gruppendruck sowie in-
formationelle Überlastung aus (Dörner, 1993). Strategien und Verhaltensweisen, die mit erfolgrei-
chem KPL einhergehen, werden im folgenden Abschnitt vorgestellt.  
2.3.3 Erfolg beim Lösen komplexer Probleme: Strategien und Verhalten erfolgreicher 
Problemlöser 
Um ein Problem zu lösen, setzen Problemlöser Strategien zur Erreichung eines übergeordneten Ziels 
ein. Generell lassen sich Problemlösestrategien nach dem Grad ihrer Generalisierbarkeit unterschie-
den. In je mehr Kontexten eine Strategie einsetzbar ist, umso „schwächer“ ist sie, weil ihre Generali-
tät zu Lasten ihrer Spezifität geht. Spezifische Strategien sind „stark“, d.h. sie führen in ihrem jeweili-
gen Anwendungskontext zu guten Ergebnissen, können aber nicht variabel eingesetzt werden 
(Nickerson, 1998). Bei komplexen Problemen, für die es keine Algorithmen, d.h. eindeutige Hand-
lungsvorschriften, zur Lösung gibt, wird das Problemlösen durch Heuristiken erleichtert (Newell & 
Simon, 1972). Dabei kann zwischen den Problemraum eingrenzenden und erweiternden Heuristiken 
unterschieden werden (Dörner, 2012). Zu den ersteren zählt bspw. die Mittel-Ziel-Analyse (s. Abs. 
2.1.1), die Vorwärtsverkettung (Auswahl von Operatoren, die vom Ausgangszustand beginnend je-
weils auf den erreichten Zwischenstand anwendbar sind), die Rückwärtsverkettung (Operatorenaus-
wahl ausgehend vom finalen oder zwischengelagerten Zielzustand) oder auch eine Kombination ver-
schiedener Heuristiken (Nickerson, 1998). Wenn diese nicht zur Lösung führen, kann es hilfreich sein, 
Strategien einzusetzen, die den Problemraum erweitern und damit eine neue Sichtweise ermögli-
chen. Dazu zählt bspw. das Bilden von Analogien, bei dem im Gedächtnis gespeicherte Probleme 
inklusive deren Lösung auf die aktuelle Situation übertragen werden (Dörner, 2012). Hilfreich erweist 
sich hierbei auch das Verwenden von Metaphern, das zur Bildung von Analogien anregt und unge-
wöhnliche Fragen aufwirft (J. Funke, 2011). Auch die wohl einfachste Strategie des trial and error, 
d.h. des Ausprobierens verschiedener Lösungsentwürfe, kann sich als nützlich erweisen.  
 Die Gesamtheit solcher Heuristiken, über die ein Problemlöser verfügt, wird als heuristische 
Kompetenz, d.h. als Wissen über bereichsübergreifende und –spezifische Lösungsverfahren bezeich-
net (Stäudel, 1987,  2004) und vom Wissen über den Gegenstandsbereich, der sog. epistemischen 
Kompetenz, unterschieden.  
 Es scheint jedoch einige Merkmale zu geben, die gute Problemlöser und Personen auf dem 
Weg zur Expertise auszeichnen (Stäudel, 2004; Woods et al., 1997, zit. nach Funke & Zumbach, 2006, 
S. 212): Gute Problemlöser nehmen sich zunächst ausreichend Zeit, um den Problembereich einzu-
grenzen sowie Informationen zu sammeln. Dabei greifen sie auf bestehendes Hintergrundwissen zu-
rück und wählen angemessene Methoden der externalen Repräsentation wie Tabellen oder Mind-
Mapping zur Visualisierung von Information. Sie verschaffen sich einen Überblick über das Gesamt-
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system und wählen einen ganzheitlichen Lösungsansatz im Gegensatz zur Aneinanderreihung ver-
schiedener Ansätze. Sie sind organisiert und gehen systematisch vor. Dabei springen sie immer wie-
der auf die Meta-Ebene und überwachen den eigenen Problemlöseprozess sowie die Effektivität der 
eingesetzten Methoden. Sie bleiben flexibel, nehmen unterschiedliche Perspektiven ein und halten 
sich Alternativen parat. Sie setzen Methoden des Selbstmanagements wie Selbstbeobachtung und 
Selbstreflexion ein und können gut mit Stress umgehen. Nicht zuletzt haben sie Freude am Umgang 
mit komplexen Situationen und gehen sowohl algorithmisch als auch heuristisch vor.  
 Welche Strategie zur erfolgreichen Problemlösung führt, hängt vom jeweiligen Kontext ab. 
Hinweise auf besonders erfolgreiche Strategien finden sich im Vergleich zwischen Experten und Novi-
zen, wobei die Expertiseforschung jedoch unweigerlich in hohem Maße bereichsspezifisch ist. Hier 
zeigte sich, dass Experten eher vorwärtsgerichtete Strategien verwenden, wobei sie auf ihr Reper-
toire an Hintergrundwissen zurückgreifen, während Novizen eher zu rückwärtsgerichteten Methoden 
neigen (Simon & Simon, 1978). Bei komplexen Problemen, wie sie in computerbasierten Simulatio-
nen gegeben sind, besteht gerade bei Szenarien, die semantisch neutral, d.h. ohne konkreten Reali-
tätsbezug konstruiert sind, kein systemrelevantes Hintergrundwissen, auf das zurückgegriffen wer-
den kann. Zur erfolgreichen Steuerung sind daher sowohl Wissenserwerb als auch Wissensanwen-
dung erforderlich. Wissenserwerb bezeichnet die Identifikation des Systems, die durch bestehendes 
Vorwissen geleitet wird. Das erworbene Wissen muss mit dem bestehenden Wissen integriert wer-
den und wird in der Wissensanwendung eingesetzt, um das System in einen gewünschten Zielzu-
stand zu steuern oder, bei eigendynamischen Systemen, in einem bestimmten Bereich zu halten (J. 
Funke, 2003). 
 Die geschilderten typischen Fehler und Methoden zum Umgang mit komplexen Problemen 
beruhen vor allem auf dem korrelationsstatistischen Ansatz und der Beobachtung von Probanden bei 
der Steuerung komplexer Systeme. Zur systematischen Untersuchung von Einflussfaktoren auf das 
KPL aus der experimentalpsychologischen Perspektive haben Frensch und Funke (1995) ein Rah-
menmodell vorgeschlagen. Dieses sowie einige der wichtigsten Einflussfaktoren werden im folgen-
den Abschnitt vorgestellt. 
2.3.4 Einflussfaktoren auf das komplexe Problemlösen 
Die beschriebenen Beobachtungen und Phänomene beim Umgang mit komplexen Problemen geben 
aus einer anwendungsbezogenen Sicht viele Hinweise darauf, was „gutes“ und „schlechtes“ KPL 
ausmacht und welche Ansatzpunkte zur Förderung des erfolgreichen KPL bestehen. Aus wissen-
schaftlicher Sicht sind jedoch vor allem die allgemeinen Prinzipien von Interesse, die den Prozess des 
KPL erklären. Diese sollten in einer umfassenden Theorie des KPL das Zusammenspiel zwischen kog-
nitiven, emotionalen, sozialen und motivationalen Faktoren erklären, die am Umgang mit komplexen 
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Problemen beteiligt sind (Frensch & Funke, 1995). Auch wenn in der Problemlöseforschung unter-
schiedliche theoretische Ansätze zum Problemlösen bestehen, kann keine dieser Theorien den Be-
reich des KPL umfassend erklären (z.B. Ohlsson, 2012).  
 Frensch und Funke (1995) haben auf Basis empirischer Erkenntnisse ein theoretisches 
Framework zum Verständnis des KPL entwickelt (s. Abb. 7). Die grundlegenden Elemente stellen da-
bei die drei Faktoren sowie deren Beziehungen untereinander dar, die im Moment des Problemlö-
sens aufeinandertreffen und die Problemlösung beeinflussen: die Person, die Aufgabe und die Um-
welt (vgl. Frensch & Funke, 1995, S. 21f). 
 
 
 
 
Abbildung 7: Theoretisches Rahmenmodell der relevanten Elemente zum Verständnis des KPL (aus Frensch & 
Funke, 1995a, S. 22, eigene Übersetzung). 
 
 
Auf Seiten der Person spielen sowohl statische Gedächtnisinhalte, also domänenübergreifendes und 
domänenspezifisches Wissen, dynamische Aspekte der Informationsverarbeitung wie die gewählten 
Strategien und die Prozesse der Aufgabenüberwachung und der Fortschrittsevaluation, als auch 
nicht-kognitive Variablen wie Motivation und Emotion eine Rolle. Das Problem selbst zeichnet sich 
durch Ist- und Zielzustand sowie den komplexen, sich dynamisch verändernden und intransparenten 
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Barrieren dazwischen aus. Die Überführung des Ist- in den Zielzustand basiert auf den Gedächtnisin-
halten, der Informationsverarbeitung und den dem Problemlöser vorhandenen Mitteln. Die Umwelt 
schließlich hält zusätzliche Informationen und Ressourcen für das Problemlösen bereit und beein-
flusst damit einerseits den Problemlöser, indem sie auf aktivierte Gedächtnisinhalte und Informati-
onsverarbeitung einwirkt, andererseits aber auch die Aufgabe, indem sie bspw. die Auswahl geeigne-
ter Mittel einschränkt. Die beiden zentralen Fragen für zukünftige Forschung sind daher laut den 
Autoren erstens, welche Aspekte der Person, des Problems und der Umwelt das KPL wie genau be-
einflussen, und zweitens, wie diese unterschiedlichen Aspekte dabei interagieren. Folgend werden 
exemplarisch einige empirische Befunde dargestellt. Eine ausführliche Übersicht findet sich bei J. 
Funke (2003). 
 Einer der als am wichtigsten erachteten Einflussfaktoren auf Seite der Person ist die Intelli-
genz. Die anfängliche Beobachtung Dörners (1986), dass die Leistung beim KPL eher gering oder nur 
unter transparenter Vorgabe des komplexen Szenarios mit Testintelligenz zusammenhängt (Putz-
Osterloh & Lüer, 1981), wurde bald widerlegt (Strohschneider, 1991; Süß, Kersting & Oberauer, 
1993). Süß (1999) konnte zeigen, dass die KPL-Leistung durch Intelligenz, insbesondere bei Erfassung 
über die Skala Verarbeitungskapazität des Berliner Intelligenzstrukturtests (BIS, Jäger, Süß & 
Beaducel, 1997) und Wissen über das jeweilige System aufgeklärt werden kann. Demnach würden 
komplexe Problemlöseszenarien allenfalls neue Instrumente der Intelligenz und Wissensdiagnostik 
darstellen (vgl. Kersting, 2001). Neuere Studien aus den Anwendungsbereichen, die den Zusammen-
hang von KPL und Intelligenz in Bezug auf relevante externe Kriterien wie die Schulleistung (z.B. 
Greiff et al., 2013; Wüstenberg et al., 2012) oder die Arbeitsleistung (z.B. Danner, Hagemann, 
Schankin, et al., 2011; Wagener, 2001; s. auch Abs. 3.2) untersuchen, sprechen vermehrt dafür, dass 
KPL einen eigenständigen und über allgemeine Intelligenz hinausgehenden Effekt in der Aufklärung 
dieser Outcomes spielt. 
 Einen weiteren bedeutenden Einflussfaktor stellen definitionsgemäß und wie am Phänomen 
der „Notfallreaktion des kognitiven Systems“ (s. Abs. 2.3.2) gezeigt die Emotionen dar. Spering, 
Wagener und Funke (2005) konnten zeigen, dass positiv und negativ gestimmte Problemlöser, indu-
ziert über ein manipuliertes Leistungsfeedback vor dem KPL, zwar insgesamt vergleichbar in einem 
komplexen Problemlöseszenario abschnitten, jedoch unterschiedliche Vorgehensweisen nutzten. 
Personen in positiver Stimmung gingen intuitiver vor und verwendeten eher die Strategie des trial 
and error, während Personen in negativer Stimmung zunächst systematisch nach Informationen 
suchten und detailorientierter handelten. Zu einem ähnlichen Ergebnis kommen auch Barth und 
Funke (2010), bei denen negativ gestimmte Personen, über manipuliertes Leistungsfeedback wäh-
rend des KPL induziert, ebenfalls eine systematischere Informationssuche betrieben und sogar besser 
abschnitten als positiv gestimmte Personen. Insofern spielt auch die Fähigkeit zur Emotionsregulation 
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eine zentrale Rolle, indem sie es bspw. ermöglicht, auch in Situationen, in denen Ärger bei der Bear-
beitung eines komplexen Szenarios empfunden wird, noch analytisch vorzugehen (Starker, 2011).  
 Daneben wurden auf Personenseite auch positive Effekte von Expertise, die jedoch auch mit 
dem Alter konfundiert sein könnten (Schaub & Strohschneider, 1992), bereichsspezifischer Selbst-
wirksamkeitserwartungen (Süß, 1996; Wood, Bandura & Bailey, 1990) und Selbstreflexion (Reither, 
1979) auf das KPL untersucht.  
 Auf Seite des Problems, bei der Untersuchung von KPL gleichbedeutend mit Systemmerkma-
len, zeigten sich negative Effekte zunehmender Vernetztheit (J. Funke, 1985), der Eigendynamik (J. 
Funke, 1993) und des verzögerten Feedbacks (Brehmer, 1995) auf die Steuerungsleistung des Sys-
tems. Auch die semantische Einkleidung hat einen Einfluss auf das KPL. An isomorphen Szenarien 
konnte gezeigt werden, dass je mehr der Problemlöser aufgrund der Semantik bereits über das Sys-
tem zu wissen glaubte, desto weniger das System exploriert wurde (Beckmann, 1994). In einer ande-
ren Studie strengten sich die Probanden außerdem mehr an und ließen sich mehr Zeit für ihre Ent-
scheidungen, wenn der semantische Kontext eine höhere Betroffenheit auslöste (Bekämpfung einer 
Grippeepidemie vs. einer lebensbedrohlichen Pockenepidemie; Hesse, 1982).  
 Seitens der Umwelt wurden als Situationsmerkmale bspw. die Auswirkungen transparenter 
Bedingungen, d.h. der Präsentation von Informationen über die Systemstruktur, die sich stärker im 
Transfer als in der Steuerungsleistung zeigten (Putz-Osterloh, 1993), sowie der Art des Wissenser-
werbs (aktiver, d.h. selbstgesteuerter Wissenserwerb vs. passiver Wissenserwerb über die Beobach-
tung der Exploration einer anderen Person) untersucht. Während auch die passive Bedingung Sys-
temwissen förderte, führte nur die aktive Bedingung zu Wissen über die Systemsteuerung (J. Funke & 
Müller, 1988). Lärminduzierter Stress wirkte nur auf das Vorgehen, jedoch nicht die KPL-Leistung 
(Dörner & Pfeifer, 1992), ebenso wie die Kultur, in der jemand aufwächst, sich auf die Problemlö-
sestrategien auswirkte (z.B. Güss, 2011; Strohschneider & Güss, 1999). Auch Effekte der Bearbeitung 
im Einzel- vs. Gruppensetting wurden betrachtet. Während Dörner (2012) negative Auswirkungen 
der Gruppenarbeit auf die KPL-Leistung aufgrund des sog. „group think“ berichtet, zeigen andere 
Studien durchaus einen positiven Effekt. Bspw. fiel bei Köller, Dauenheimer und Strauß (1993) die 
Einzelleistung stets schlechter aus als die Leistung in Zweiergruppen (Dyaden), selbst wenn diese aus 
zwei im individuellen Rating erfolgloseren Probanden bestanden. Eine andere Studie von Endres und 
Putz-Osterloh (1994) dagegen ergab, dass die Gruppenleistung entweder über oder unter der Einzel-
leistung lag. Erfolgreiche Gruppen setzten sich dabei aus erfolgreichen Individuen zusammen, wäh-
rend erfolglose Gruppen nicht automatisch aus erfolgloseren Einzelpersonen bestanden. Auch sozia-
les Faulenzen (Feuchter, 2001) sowie eine multifunktionale Aufgabenverteilung (Daniel Lafond, 
Jobidon, Aubé & Tremblay, 2011), d.h. Generalisten- statt Spezialisten-Rollen, erwiesen sich mit zu-
nehmender Komplexität als förderlich für die Gruppenleistung. Diese Ergebnisse sprechen dafür, dass 
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beim KPL in Gruppen nicht nur die durchschnittliche KPL-Leistung der einzelnen Gruppenmitglieder 
ausschlaggeben ist für die Gesamtgruppenleistung, sondern dass weitere Faktoren eine Rolle spielen 
(s. Abs. 2.5).  
 Anhand des Rahmenmodells von Frensch und Funke (1995) können empirische Ergebnisse in 
Beziehung zueinander gebracht werden und erweitern das Verständnis des Bereichs des KPL. Trotz 
aller Bemühungen wird komplexes von analytischem („einfachem“) Problemlösen bislang vor allem 
durch die an den Problemlöser gestellten Anforderungen, nicht durch die mit dem Problemlösen 
verbundenen kognitiven Prozesse unterschieden (J. Funke, 2003). Damit verbunden ist die „Intelli-
genzkontroverse“, d.h. die Frage danach, ob KPL ein eigenständiges und domänenübergreifendes 
Fähigkeitskonstrukt oder eine prozessuale Intelligenzkomponente darstellt, noch nicht endgültig 
beigelegt.  
2.4 Komplexe Problemlösekompetenz als Fähigkeit zum Umgang mit komple-
xen Problemsituationen 
Der Begriff KPL wird in Forschung und Anwendung zumeist ohne explizite Differenzierung gleicher-
maßen für drei Aspekte genutzt: 1) als Forschungsparadigma zur Untersuchung von Kognition unter 
realen Bedingungen, 2) als Beschreibung eines Verhaltens, das als Reaktion auf komplexe Probleme 
gezeigt wird, und 3) als Fähigkeitskonstrukt, das mit Intelligenz in Verbindung steht (J. Funke, 2010, S. 
135). Gerade über Letzteres besteht jedoch noch keine Einigkeit, zumal das Fähigkeitskonstrukt KPL 
häufig implizit als domänenübergreifend angenommen wird. Es ist jedoch fraglich, ob es Problemlö-
sestrategien gibt, die vollständig vorwissensunabhängig einsetzbar sind (J. Funke, 2003), da gerade 
bei der Bearbeitung komplexer Probleme, die keine systematische Kausalanalyse erlauben, Wissens-
erwerb und –anwendung, und damit letztlich die Problemlösung, von aus der Erfahrung abgeleitetem 
Wissen und Heuristiken gelenkt werden (J. Funke, 2014a).  
 Dies wird unterstützt durch die Befunde von Süß (1996,  1999) und Wittmann und Süß 
(1999), nach denen systemspezifisches Vorwissen und die Intelligenzfacette Verarbeitungskapazität 
des BIS (Jäger et al., 1997) bedeutsame Prädiktoren für das KPL darstellten sowie die Leistungen auf 
drei unterschiedlichen KPL-Szenarien unter Kontrolle dieser beiden Faktoren auf statistisch nicht 
signifikante Korrelationen nahe null sanken. Diese Ergebnisse warfen die Frage auf, ob KPL und Intel-
ligenz tatsächlich zwei unabhängige Konstrukte darstellen oder KPL als „prozessbezogene Ausprä-
gung struktureller Intelligenzkomponenten“ (J. Funke, 2003, S. 197) verstanden werden kann. Andere 
Studien dagegen sprechen für die Existenz eines zwar mit der Intelligenz verwandten, jedoch eigen-
ständigen Konstrukts KPL, das sich sowohl in einem latenten Faktor zeigte, auf dem die Leistungen 
auf unterschiedlichen Problemlöseszenarien luden und der nicht vollständig durch Intelligenz aufge-
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klärt werden konnte (Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011), sowie in der inkrementellen prog-
nostischen Validität in Bezug auf externe Leistungskriterien (z.B. Greiff et al., 2013; Wagener, 2001; 
Wüstenberg et al., 2012). Die Diskussion um die Unabhängigkeit des KPL von Intelligenz bleibt ver-
mutlich ungeklärt, bis eine umfassende Theorie i.S. einer „unified theory of cognition“ (Newell, 1990) 
den Umgang mit sowohl einfachen als auch komplexen Problemen beschreiben und erklären kann.  
 Aus einer anwendungsorientierten Sicht ist die Beobachtung dennoch von Interesse, dass 
manche Personen im Umgang mit komplexen Problemstellungen erfolgreicher sind sowie KPL prädik-
tiv für schulischen und beruflichen Erfolg ist. Basierend auf Dörners (1986) Definition der operativen 
Intelligenz, die neben Intelligenz intelligentes Verhalten erfordert, unterscheidet Stäudel (1987,  
2004) in den Determinanten der KPL-Leistung zwischen der sog. epistemischen Kompetenz, d.h. dem 
Wissen über den Gegenstandsbereich, und der heuristischen Kompetenz, d.h. dem Wissen über be-
reichsübergreifende und –spezifische Lösungsverfahren. Diese Differenzierung ist vergleichbar mit 
der in der Bildungsforschung gängigen Unterscheidung in Fach- und Schlüsselkompetenzen (Starker, 
2011). Allgemein wird Kompetenz (Wirtz, 2014b, S. 903) als „kontextspezifische(s) Leistungspotenzial 
oder –disposition“ definiert, die stärker als Intelligenz einen Bezug zum Handeln in realen Kontexten 
aufweist und „die erfolgreiche Bewältigung von Leistungsanforderungen oder anspruchsvollen Auf-
gaben determiniert“. Nicht-kognitive emotionale, motivationale und soziale Aspekte können dabei 
(je nach Autor) als Teilkomponenten gesehen werden. So bezeichnen Kompetenzen „Systeme aus 
spezifischen, prinzipiell erlernbaren Fertigkeiten, Kenntnissen und metakognitivem Wissen“ (Klieme, 
Funke, Leutner, Reimann & Wirth, 2001, S. 182), die auf bestimmte Anforderungen bezogen sind und 
durch Erfahrung erworben werden (vgl. Klieme & Hartig, 2007; Sonntag, 2016). Dadurch grenzt sich 
der Begriff der Kompetenz von allgemeinen intellektuellen Fähigkeiten ab, die vollständig situa-
tionsunabhängig zu verstehen sind. Darüber hinaus umschließt Kompetenz auch die Motivation, sich 
den jeweiligen Anforderungen zu stellen (Leutner et al. 2005). 
 In diesem Sinne wird in der vorliegenden Arbeit unter der KPL-Kompetenz die Fähigkeit ver-
standen, unter Einsatz der eigenen emotionalen, motivationalen und sozialen Ressourcen komplexe 
Situationen kontrollieren und gewünschte Veränderungen herbeiführen zu können (vgl. Fischer et al., 
2015; U. Funke, 1991; Leutner, Fleischer, Wirth, Greiff & Funke, 2012; Starker, 2011). Dabei wird 
angenommen, dass Erfahrungen im Umgang mit komplexen Problemen sowohl zu erweitertem Wis-
sen als auch verbesserten Strategien führen (J. Funke & Zumbach, 2006). Damit soll jedoch weder die 
Frage nach der Eigenständigkeit des Konstrukts KPL noch nach deren Bereichsspezifität oder Genera-
lisierbarkeit beantwortet werden. Vielmehr soll eine anwendungsorientierte Perspektive eingenom-
men werden. Aus dieser ist in einem ersten Schritt zunächst von Interesse zu analysieren, ob Unter-
schiede im KPL überhaupt mit arbeitsrelevanten Outcomes zusammenhängen. Erst im zweiten Schritt 
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stellt sich, insbesondere im Hinblick auf die Trainierbarkeit und die Anwendung in der Eignungsdiag-
nostik, die Frage, wie genau diese Unterschiede zustande kommen.  
2.5 Mehr als die Summe individuellen komplexen Problemlösens: kollaborati-
ves Problemlösen 
Viele komplexe Probleme, sei es in der Politik, der Wissenschaft oder der Arbeitswelt, werden gerade 
aufgrund der damit verbundenen Anforderungen in Teams bestehend aus spezialisierten Experten 
unterschiedlicher Fachgebiete bearbeitet. Dadurch rücken die sozialen Fähigkeiten beim KPL noch 
stärker in den Fokus und stellen neue Anforderungen an den Problemlöser (Autor et al., 2003). Empi-
rische Befunde zeigen, dass Kollaboration die Gruppenleistung beim Problemlösen sowohl positiv als 
auch negativ beeinflussen kann (z.B. Köller et al., 1993; Daniel Lafond et al., 2011). Negative Effekte, 
process loss genannt, treten auf, wenn die Gruppenleistung geringer ausfällt, als aufgrund der Fähig-
keiten der einzelnen Gruppenmitglieder zu erwarten wäre. Dagegen kommt es dann zu positiven 
Effekten (process gains), wenn die Gruppenleistung höher ausfällt als aufgrund der Fähigkeiten des 
stärksten Gruppenmitglieds zu erwarten wäre (Sears & Reagin, 2013; Steiner, 1972). 
 In der Forschung erhält Problemlösen im Team seit einigen Jahren vermehrte Aufmerksam-
keit unter dem Label des KoPL. KoPL wird definiert als ”the capacity of an individual to effectively 
engage in a process whereby two or more agents [individuals] attempt to solve a problem by sharing 
the understanding and effort required to come to a solution and pooling their knowledge, skills and 
efforts to reach that solution” (OECD, 2013a, S. 6). Kollaboration beim Lösen von Problemen bedeu-
tet dabei, dass die Teammitglieder ein gemeinsames Verständnis der Problemsituation herstellen 
und zur Erreichung eines gemeinsamen Ziels miteinander arbeiten (Care & Griffin, in prep.; Roschelle 
& Teasley, 1995). Diese Definition macht deutlich, dass KoPL nicht einfach die Summe der individuel-
len Problemlöse-Kompetenz der einzelnen Mitglieder ist, sondern vielmehr einen “complex process 
that requires participants to externalize their individual problem solving processes, and to coordinate 
these contributions into a coherent sequence of events“ (Care & Griffin, in prep., S. 5) darstellt. Da-
nach erfordert KoPL folglich Kommunikation, die über den reinen Austausch von Information hinaus-
geht und vielmehr das gegenseitige Verständnis der Beteiligten fördert. Daneben sehen die Autoren 
in der Kooperation nicht nur eine Arbeitsteilung, sondern einen umsichtigen und mitdenkenden Bei-
trag zur Problemanalyse und Planung sowie die aktive und vorausschauende Beteiligung am Prozess 
der Problemlösung.  
 In der Definition der Anforderungen an KoPL wird häufig zwischen problemlösenden und 
kollaborativen Fähigkeiten unterschieden. Gemäß der Definition der OECD (2013a) stellen die drei 
die Kollaboration konstituierenden Merkmale das Herstellen eines gemeinsamen Verständnisses, 
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angemessenes Problemlöseverhalten und die Herstellung der Teamorganisation dar. Zur Bestim-
mung und als Grundlage der Bewertung von KoPL-Leistungen werden diese mit den für die PISA-
Studie 2012 definierten Problemlöseprozessen Informationssuche und Zielbildung, Repräsentation, 
Planung und Planausführung sowie Evaluation zu einer Matrix kombiniert und für jede Stufe des 
Problemlöseprozesses entsprechende kollaborative Fähigkeiten definiert (s. Abb. 8).  
 
 
 
 
Abbildung 8: Darstellung der in der KoPL-Kompetenz umfassten Fähigkeiten als Kombination problemlösender 
und kollaborativer Elemente (Quelle: OECD, 2013, S. 11).  
 
 
Obwohl KoPL sich zwingend durch den Kontext des Problemlösens in einer Gruppe definiert, wird 
KoPL, wie die Matrix deutlich zeigt, als eine individuelle Kompetenz verstanden, die der Problemlöser 
in die Gruppensituation einbringt. Wesentliche Einflussfaktoren stellen die Teamzusammensetzung, 
die Aufgabe sowie vorhandenes Vorwissen dar (OECD, 2013).  
 Die Definition von KoPL widmet sich in erster Linie dem Aspekt der gemeinschaftlichen Prob-
lemlösung und nicht der behandelten Problemstellung selbst. Forschung konnte jedoch zeigen, dass 
process gains insbesondere mit zunehmender Komplexität der Aufgaben auftreten, wohingegen bei 
einfacheren Problemstellungen die Einzelleistungen besser ausfielen (Cohen, 1994; Nokes-Malach, 
Meade & Morrow, 2012; Sears & Reagin, 2013). Im Hinblick auf das kollaborative Lösen komplexer 
Probleme ist aus theoretischer Sicht anzunehmen, dass soziale Interaktionen zur Komplexität und 
Vernetztheit der Problemstellung beitragen und der Dynamik eine soziale Komponente verleihen. 
Unterschiedliche Ziele der beteiligten Teammitglieder könnten die Polytelie der Situation ebenso wie 
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verteiltes Wissen und Kommunikationsstörungen die Intransparenz erhöhen (Fischer, Holt, Hilse & 
Funke, 2013). So konnten Feuchter und Funke (2004) bspw. zeigen, dass eine Zunahme an Interakti-
onsmöglichkeiten mit den anderen Problemlösern zu ähnlichen Effekten führte wie eine Zunahme in 
der Komplexität der Problemstellung.  
 In der Forschung zu KPL stellt die Bearbeitung komplexer Probleme im Einzel- vs. Gruppen-
setting gemäß dem Framework von Frensch und Funke (1995) ein Merkmal der Situation dar, das 
sich auf KPL auswirken sollte (vgl. Abs. 2.3.4). Forschungsergebnisse sprechen dafür, dass beim KPL in 
Gruppen nicht nur die durchschnittliche KPL-Leistung der einzelnen Gruppenmitglieder ausschlagge-
bend ist für die Gesamtgruppenleistung, sondern dass die Gruppensituation selbst einen Effekt auf 
die Problembearbeitung ausübt. Aufgrund der expliziten Anforderungen an die Kommunikation und 
soziale Interaktion mit anderen Teammitgliedern erfordert KoPL Kompetenzen, die über das KPL hin-
ausgehen, da nicht nur die eigene Person isoliert, sondern im Kontext der Gruppe „gemanagt“ wer-
den muss. Empirische Ergebnisse zeigen, dass soziale Aspekte die KPL-Leistung von Probanden, die in 
Teams arbeiten, beeinflussen und lassen eine Verknüpfung der Forschung zu KPL mit der zu KoPL als 
vielversprechende Ergänzung beider Forschungszweige erscheinen. Ähnlich wie in der Forschung zu 
KPL stellt ein zentrales Problem in der Erforschung des KoPL jedoch die Wahl des Erhebungsinstru-
ments zur Erfassung der KoPL-Kompetenz dar. Dabei stehen sich zwei unterschiedliche Ansätze ge-
genüber.  
 Beim sog. Human-to-Human-Ansatz (H2H) wird KoPL in der entweder direkten persönlichen 
oder über moderne Technologien vermittelten Interaktion von (realen) Personen erfasst. Dieser An-
satz wird von der Initiative für Assessment & Teaching of 21st century skills (ATC21S) verfolgt. In den 
verwendeten Szenarien arbeitet jedes Teammitglied an einem anderen Aspekt der Problemstellung 
und kann mit den anderen Mitgliedern über einen Chat kommunizieren, der anschließend mit Blick 
auf die Gruppendynamik ausgewertet wird (Griffin, McGaw & Care, 2015). Die OECD (2013a) verfolgt 
dagegen für die PISA-Studie 2015 den sog. Human-to-Agent-Ansatz (H2A), bei dem die KoPL-
Kompetenz einer Person über die Interaktion mit computersimulierten Agenten erfasst wird.  
 Beide Ansätze sind mit gewissen Vor- und Nachteilen verbunden. So ist der H2H-Ansatz of-
fensichtlich realitätsnäher, da die Anwesenheit anderer Personen die Interaktion und den kollabora-
tiven Problemlöseprozess in erheblichem Maße beeinflusst (z.B. Care & Griffin, in prep.; Daniel 
Lafond et al., 2011). Obwohl dies ein zentrales Merkmal realer KoPL-Situationen darstellt, ist der 
H2H-Ansatz aus psychometrischer Perspektive problematisch zur Erfassung von KoPL auf individuel-
ler Ebene. Durch die Anwesenheit unterschiedlicher Personen kann die Untersuchungssituation nie 
vollkommen standardisiert werden. Selbst wenn zur Testung geschulte Versuchsleiter herangezogen 
werden, werden diese sich bewusst oder unbewusst durch die Anwesenheit des Probanden unter-
schiedlich verhalten. Der H2A-Ansatz ermöglicht durch die Vorstrukturierung der Kommunikation 
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und Konstanthaltung der Reaktionen der computersimulierten Agenten sowohl eine standardisierte 
Erfassung als auch Auswertung, auch wenn dadurch unweigerlich die zentrale Anforderung der Inter-
aktion in noch unbekanntem Maße beeinflusst wird. 
 Ein Großteil der Forschung zu KoPL wurde im schulischen oder universitären Kontext anhand 
analytischer Problemstellungen durchgeführt (z.B. Barron, 2003; M. Hansen & Spada, 2010; Kimhi & 
Bauminger-Zviely, 2012). Studien zur Bearbeitung von komplexen Problemen in Gruppen fokussier-
ten zumeist auf die Güte der Problemlösung, wobei Kollaboration eher als Determinante, nicht als 
Outcome betrachtet wurde. Die Betrachtung kollaborativer Fähigkeiten im Rahmen des KPL scheint 
eine vielversprechende Kombination zu sein, die nicht nur aus wissenschaftlicher Sicht geeignet sein 
könnte, um neue Erkenntnisse über die komplexen Prozesse sowohl des KoPL als auch des KPL zu 
gewinnen. Auch aus praktischer Sicht ist die Untersuchung von KoPL gerade für den Arbeitskontext 
aufgrund der Veränderungen der Arbeitswelt und der daraus ableitbaren Erkenntnisse für Personal-
auswahl und –entwicklung von hohem Interesse. Voraussetzung für weitere Forschung ist jedoch ein 
reliables und valides Erhebungsinstrument, das die Bestimmung von Einflussfaktoren sowie beteilig-
ter Prozesse erlaubt. Im Rahmen der Arbeit wird versucht, diese Lücke zu schließen und ein KoPL-
Szenario entwickelt. Anhand des Vergleichs mit einer Gruppenübung wird der Frage nachgegangen, 
ob der H2A-Ansatz zur reliablen und validen Erfassung von KoPL geeignet ist (s. Abs. 6.6).  
 Im folgenden Kapitel wird zunächst ein Überblick über Erkenntnisse zum KPL im Arbeitskon-
text gegeben. 
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3 KOMPLEXES PROBLEMLÖSEN IM ARBEITSKONTEXT: FORSCHUNGSANSÄTZE UND 
KENNTNISSTAND 
Die Dynamiken der heutigen Arbeitswelt und die Komplexität wirtschaftlicher Problemstellungen 
stellen Unternehmen auf allen Ebenen vor die Herausforderung, mit wechselnden Bedingungen und 
Anforderungen umzugehen (Bartscher & Stöckl, 2011). Dazu müssen Mitarbeiter und Führungskräfte 
„über eine umfassende Handlungskompetenz verfügen, die sie befähigt, die zunehmende Komplexi-
tät ihrer beruflichen Umwelt zu begreifen und durch ziel- und selbstbewusstes, reflektiertes und ver-
antwortliches Handeln zu gestalten.“ (Sonntag & Schaper, 2016, S. 370). Innerhalb der beruflichen 
Handlungskompetenz unterscheiden Sonntag und Schaper (2006) die vier Bereiche Fachkompetenz 
(spezifische Kenntnisse, Fertigkeiten, Fähigkeiten), Sozialkompetenz (kommunikative und kooperative 
Verhaltensweisen und Fähigkeiten), Methodenkompetenz (situationsübergreifende, flexibel einsetz-
bare kognitive Fähigkeiten) sowie Personalkompetenz (Einstellungen, Werthaltungen, Motive). KPL 
kann damit als Methodenkompetenz, die erst im Zusammenspiel mit den drei anderen Bereichen 
beruflicher Handlungskompetenz ihre Wirkung auf berufliche Leistung und Erfolg zeigt (Sonntag & 
Schaper, 2016), oder – im Sinne des Kompetenzverständnisses nach Weinert (2001) – als Schlüssel-
kompetenz am Arbeitsplatz (z.B. U. Funke, 1995a; Gomez & Probst, 1999; Malik, 2015; OECD, 2013b; 
Osman, 2010; Vester, 1999) gesehen werden, die nicht nur in einem bestimmten Handlungsfeld, 
sondern über eine breite Spanne von Situationen zum Einsatz kommt. 
 Diese Differenzierung spiegelt sich auch in der Forschung zu KPL am Arbeitsplatz wider, bei 
der zwei verschiedene Zugangsweisen unterschieden werden können. Ein Ansatz beschäftigt sich mit 
der Frage, wie reale, in der Arbeitstätigkeit vorliegende komplexe Problemstellungen mittels KPL 
bewältigt werden können. So konnten bspw. Kiesewetter et al. (2013) im klinischen Bereich in einer 
Studie an 23 Medizinstudenten mittels der Laut-Denken-Technik bei der Bearbeitung eines klinischen 
Falles zeigen, dass die Güte der Diagnosen der Probanden davon abhängig war, ob alle KPL-Facetten 
berücksichtigt wurden (definiert als Informationssuche und –integration, innere Repräsentation, 
Abwägung von Alternativen, Priorisierung, Evaluation und Anpassung von Hypothesen). Auch 
Schaper und Sonntag (1995; 1997; 1998) konnten anhand des Vergleichs von Experten und Novizen 
bei der Fehlersuche an komplexen Produktionsanlagen zeigen, dass Diagnoseaufgaben an flexibel 
automatisierten Fertigungssystemen KPL erfordern und durch die Vermittlung aufgabenanalytisch 
abgeleiteter heuristischer Regeln verbessert werden konnten (Schaper 1998, 2000). Im Sinne der 
Vergleichbarkeit liegt ein grundlegendes Problem solcher Studien darin, dass sie in hohem Maße 
arbeitsplatzspezifisch ausfallen.  
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 Ein anderer Ansatz beschäftigt sich daher aus der Perspektive des KPL als Schlüsselkompe-
tenz mit dem Zusammenhang der KPL-Kompetenz, erfasst über die Leistung auf computersimulierten 
Szenarien, mit Indikatoren des beruflichen Erfolgs (z.B. U. Funke, 1995b; Hartung & Schneider, 1995; 
Hasselmann, 1995) sowie der inkrementellen Validität von KPL über allgemeine Intelligenz in der 
Vorhersage dieser Kriterien (z.B. Burmeister, 2009; Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011; 
Kersting, 2001; Wagener, 2001). Ein exemplarischer Überblick über empirische Forschungsarbeiten 
wird in den beiden folgenden Abschnitten gegeben. Anschließend wird auf Forschungsarbeiten zu 
KPL bei Führungskräften eingegangen, die in gewisser Weise eine Sonderstellung einnehmen. Hierbei 
wird Führung sowohl als reales komplexes Problem in der Arbeitstätigkeit definiert, das KPL erfor-
dert, als auch die KPL-Kompetenz von Führungskräften mit Indikatoren des Führungserfolgs zusam-
mengebracht und Auswirkungen auf das KPL der Mitarbeiter diskutiert. Das Kapitel schließt mit der 
Vorstellung und Diskussion der Eignung der WLB als berufsübergreifendes reales komplexes Problem 
zur Untersuchung von KPL am Arbeitsplatz.  
3.1 Zusammenhang von komplexem Problemlösen und Berufserfolg 
Im Zuge des Einsatzes minimalkomplexer Systeme in der PISA-Studie 2012 (OECD, 2014) sind eine 
Reihe von Studien entstanden, die zeigen konnten, dass KPL schulische Leistung sogar über Intelli-
genz vorhersagen kann (z.B. Kretzschmar, Neubert & Greiff, 2014; Schweizer, Wüstenberg & Greiff, 
2013; Wüstenberg et al., 2012). Im Arbeitskontext gibt es bislang nur wenige Studien, die sich mit 
dem Zusammenhang von KPL-Kompetenz, erhoben mittels computersimulierter Szenarien, und di-
versen Indikatoren des Berufserfolgs beschäftigen, von denen einige folgend vorgestellt werden.  
 Hasselmann (1993, 1995) berichtet für seine selbst entwickelten Szenarien Brennstoffvertrieb 
und der auf dem Tailorshop aufbauenden Textilfabrik, bei denen der Problemlöser jeweils in die Rolle 
des Unternehmensleiters schlüpft und die Aufgabe hat, das Firmenkapital zu vermehren, signifikante 
Zusammenhänge zwischen der Steuerungsleistung, operationalisiert über die Anzahl der Runden mit 
Anstiegen im Firmenkapital, und verschiedenen 19 bis 29 Monate später erhobenen Maßen der be-
trieblichen Bewährung. So korrelierte die Steuerungsleistung der Textilfabrik bspw. mit der aktuellen 
Position (.59), dem Gehalt (.49) oder dem bescheinigten Potenzial (.43). Die Steuerungsleistung des 
Brennstoffvertriebs dagegen korreliert weder mit der aktuellen Position (.12) noch mit dem Gehalt 
(.30) signifikant, jedoch ebenfalls mit dem bescheinigten Potenzial (.41). Dabei ist unklar, ob die un-
terschiedlichen Korrelationsmuster aufgrund der geringen Stichprobe (n = 21 für Textilfabrik, n = 25 
für Brennstoffvertrieb) oder inhaltlicher Unterschiede zustande kamen. Außerdem zeigten sich für 
Nachwuchsführungskräfte einer Großbank (n = 22) signifikant bessere Steuerungsleistungen in der 
Textilfabrik als für eine Gruppe von Studenten verschiedener Fachrichtungen (n = 44).  
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 Ähnlich berichten Hartung und Schneider (1995) für das von ihnen entwickelte und kommer-
ziell vertriebene Utopia, bei dem der Problemlöser die Rolle des Regenten eines fiktiven Inselstaats 
übernimmt, dass die in Assessment Centern verschiedener Unternehmen erfolgreichen Teilnehmer 
auch eine bessere Steuerungsleistung in Utopia aufwiesen. Für eine Gruppe von 54 Teilnehmern 
eines Potenzialanalyse-Assessment Centers eines Pharmaunternehmens ergaben sich signifikante 
Korrelationen von .48 mit dem Vorgesetztenurteil über die Einschätzung des Führungspotentials 
sowie von .28 mit dem Gesamtergebnis des Assessment Centers.  
 U. Funke (1995b) berichtet von einer Untersuchung mit dem von ihm entwickelten Szenario 
DISKo mit Wissenschaftlern und Ingenieuren aus dem Bereich Forschung und Entwicklung verschie-
dener Industrieunternehmen. Dabei ergaben sich nur für eine Subgruppe, deren Jobs hohe kognitive 
Fähigkeiten erforderten, Zusammenhänge von etwa .40 zwischen der Steuerungsleistung und dem 
Vorgesetztenurteil. 
 Zusammenfassend ermittelten Höft und Funke (2006) über verschiedene Szenarien hinweg 
kriterienbezogene Validitäten zwischen .30 und .40 und stufen diese damit als mit anderen Auswahl-
verfahren wie Postkorb oder Gruppendiskussion vergleichbar und als prinzipiell sinnvolles Instrument 
für die Personalauswahl ein. Aufgrund des substantiellen Zusammenhangs zwischen KPL und Intelli-
genz stellt sich jedoch die Frage, ob komplexe Problemlöseszenarien einen tatsächlichen Mehrwert 
im Arbeitskontext bieten können. Folgend wird der Blick daher auf Studien gerichtet, die sich mit der 
inkrementellen Validität von KPL über allgemeine Intelligenz in der Prädiktion von Berufserfolg be-
schäftigen. 
3.2 Untersuchungen des Inkrements komplexen Problemlösens über allgemei-
ne Intelligenz in der Vorhersage von Berufserfolg 
Kognitive Fähigkeiten spielen eine wichtige Rolle am Arbeitsplatz (Ones, Dilchert, Viswesvaran & 
Salgado, 2010). Generell gilt dabei die allgemeine Intelligenz, der sog. g-Faktor, als bester Prädiktor 
für berufliche Leistung, den Bildungsabschluss, den beruflichen Status, das Einkommen sowie für 
eine ganze Palette weiterer Indikatoren des Berufs- und Lebenserfolgs (Schuler, 2014). Hunter und 
Hunter (1984) geben in ihrer Metaanalyse die durchschnittliche Validität von allgemeiner Intelligenz 
bezogen auf Leistung und Erfolg im Beruf mit .53 an. Strenze (2007) zeigte in einer Meta-Analyse 
sogar, dass die mit 18 Jahren erfasste Intelligenz den beruflichen Status (.45) und das Einkommen 
(.23), die im Alter von frühestens 30 Jahren gemessen wurden, vorhersagte.  
 Wie die zuvor geschilderten Studien zeigen, steht auch KPL in Zusammenhang mit Indikato-
ren des Berufserfolgs. Jedoch beschäftigen sich nur wenige Studien mit der inkrementellen Validität 
von KPL über allgemeine Intelligenz für die Prädiktion von Indikatoren des Berufserfolgs. 
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 Als erster widmete sich Kersting (2001) dieser Frage. In seiner Studie bearbeiteten 104 über-
wiegend männliche Polizeibeamte mit mindestens zehn Jahren Berufserfahrung sowohl die Szenarien 
Schneiderwerkstatt und DISKo als auch Tests zur allgemeinen Intelligenz und Verarbeitungskapazität. 
Zusätzlich wurden etwa 20 Monate später Vorgesetztenurteile (n = 73) über die im Berufsalltag ge-
zeigte Intelligenz und Problemlösefähigkeit eingeholt, die aufgrund einer bivariaten Korrelation von 
.71 für die Auswertung zu einem Kriterium zusammengefasst wurden. Je nach verwendetem Maß für 
die Steuerungsleistung werden Korrelationen von .05 bis .39 zwischen den beiden Problemlöseszena-
rien sowie von .00 bis .34 zwischen den Intelligenzskalen und der KPL-Leistung berichtet. In Bezug auf 
die Prädiktion des Kriteriums lieferte die Steuerungsleistung ebenso wie das Systemwissen einen 
inkrementellen Beitrag zur Varianzaufklärung über die allgemeine Intelligenz. Dabei führte der im 
zweiten Schritt in die multiple Regressionsanalyse eingebebene Prädiktor (Steuerungsleistung bzw. 
Systemwissen) zu einer auf dem 5%-Niveau signifikanten Steigerung des R2-Wertes, der darauffol-
gend eingegebene Prädiktor nur noch auf dem 10%-Niveau. Nach Aufnahme aller Prädiktoren wur-
den knapp 25% der Kriteriumsvarianz aufgeklärt. Obwohl Kersting damit den empirischen Nachweis 
der inkrementellen Validität von KPL liefert, gelangt der Autor selbst zu dem Schluss, dass es nicht 
neuer Problemlöseszenarien, sondern vielmehr einer um den Wissensaspekt erweiterten Intelligenz-
diagnostik bedürfe. Hierbei könnten Problemlöseszenarien zum Einsatz kommen, falls empirisch 
nachgewiesen würde, dass sie die Fähigkeiten zu Wissenserwerb und Wissensanwendung valide er-
fassten. Kerstings Studie macht jedoch auf ein Problem aufmerksam, das in seiner und anderen Stu-
dien kritisch anzumerken ist: die reliable und valide Erfassung der Steuerungsleistung. Die nicht signi-
fikanten Zusammenhänge zwischen der Steuerungsleistung in beiden Szenarien und zur allgemeinen 
Intelligenz ergeben sich jeweils, wenn das Endkapital als Indikator herangezogen wird, welcher sich 
insbesondere für das Szenario DISKo als unbrauchbar erwies. Die signifikanten Zusammenhänge und 
die inkrementelle Validität eines modifizierten Indikators dagegen zeigen, wie entscheidend die Art 
der Erfassung der Steuerungsleistung ist.  
 In einer Reihe weiterer Studien setzte Wagener (2001; 2002) das von ihm für den Einsatz in 
Grundlagen- und Anwendungsforschung sowie Berufspraxis entwickelte Szenario FSYS ein, bei dem 
der Teilnehmer einen forstwirtschaftlichen Betrieb leitet. Neben einem Gesamtgütemaß werden 
dabei auch Verhaltensskalen zur Maßnahmengüte und zum Informations- sowie Selbstmanagement 
erhoben, um den Problemlöseprozesses abzubilden. In mehreren Stichproben konnte er die inkre-
mentelle Validität der KPL-Leistung über allgemeine Intelligenz zeigen. Berufliche Leistung wurde 
dabei, da die Studien im Rahmen von Assessment Centern stattfanden, jeweils über eine Reihe un-
terschiedlicher Übungen wie Postkorbaufgaben, Fallstudien oder Präsentationen operationalisiert. 
Signifikante Korrelationen zwischen dem Gesamtergebnis in FSYS und den Aufgaben des Assessment 
Centers lagen dabei in einem Bereich von .30 bis .40. Obwohl er schlussfolgert, dass komplexe Prob-
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lemlöseszenarien durch ihren Mehrwert über einen Intelligenztest hinaus interessante Instrumente 
für Personalauswahl und –entwicklung darstellen, weist er auch darauf hin, dass Konstruktion und 
Auswahl des Szenarios stets auf das genaue Ziel ihres Einsatzes abgestimmt und ihre Reliabilität und 
Validität empirisch geprüft werden müssen. Optimalerweise sollten Szenarien auf einer genauen 
Analyse der komplexen Probleme, die im Berufsleben der Teilnehmer auftreten, beruhen. Auf diese 
Weise könnte eine Reihe an Szenarien entwickelt werden, die dann jeweils unterschiedliche Aspekte 
komplexer Probleme abdeckten und flexibel einsetzbar wären. 
 Einem ähnlichen Ansatz folgend entwickelte Burmeister (2009) das speziell für den Einsatz in 
der Eignungsdiagnostik gedachte komplexe Problemlöseszenario Agriman, das einen landwirtschaft-
lichen Betrieb simuliert, bei dem der Problemlöser verschiedene Felder zu bewirtschaften hat. Im 
Rahmen von drei Studien mit insgesamt 185 Teilnehmern, die ebenfalls im Kontext von Assessment 
Centern durchgeführt wurden, ergab sich im Schnitt ein Zusammenhang zwischen der Problemlöse-
leistung und dem Gesamtergebnis des Assessment Centers in Höhe von .35. Im Gegensatz zu den 
zuvor genannten Studien konnte der Autor jedoch keinen Mehrwert des Problemlöseszenarios fest-
stellen. Nicht nur hatte die KPL-Leistung kein Inkrement über allgemeine Intelligenz in der Vorhersa-
ge der Assessment Center Aufgaben, sondern vielmehr zeigte Intelligenz in diesem Zusammenhang 
ein Inkrement über KPL. Sein Urteil fällt daher vernichtend aus: den Vorteil der höheren sozialen 
Validität bezahle man mit ungeklärter Konstruktvalidität und einem mit zwei Stunden gegenüber 45 
Minuten enorm höherem administrativem Aufwand. Dieses Ergebnis ist allerdings vor dem Hinter-
grund zu beachten, dass es sich bei Agriman um ein weiteres ad hoc entwickeltes Instrument han-
delt, das nicht ausreichend validiert wurde.  
 In der neuesten Studie untersuchten Danner, Hagemann, Schankin, et al. (2011) die inkre-
mentelle Validität von KPL in einer Studie mit 151 Probanden aus unterschiedlichen Unternehmen. 
Dabei wurden zu den beiden etwa fünf Monate auseinanderliegenden Erhebungszeitpunkten jeweils 
zwei unterschiedliche Instrumente zur Erfassung der Intelligenz und des KPL (die Mikrowelt Tailor-
shop (J. Funke, 1983) und der finite Automat Space Shuttle (Wirth & Funke, 2005)) eingesetzt. Job 
Performance wurde einerseits über das Gehalt, den selbsteingeschätzten sozialen Status und den 
höchsten absolvierten Bildungsabschluss (von den Autoren als objektiver Berufserfolg bezeichnet), 
andererseits über ein Vorgesetztenurteil operationalisiert. Basierend auf der latent state-trait theory 
(Steyer, Schmitt & Eid, 1999) wurden mittels eines Strukturgleichungsmodells zunächst die latenten 
Konstrukte bestimmt. Latente Regressionsanalysen zeigten, dass KPL zwar den objektiven Berufser-
folg vorhersagen konnte, jedoch bei gleichzeitiger Berücksichtigung der Intelligenz nicht mehr signifi-
kant war. Ein Inkrement ergab sich nur in Bezug auf die Vorgesetztenbeurteilung. Tatsächlich war KPL 
das einzige Konstrukt, dass signifikant mit dem Vorgesetztenurteil korrelierte (.25). Obwohl zudem 
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eine hohe Korrelation der latenten Konstrukte Intelligenz und KPL von .86 gefunden wurde, konnten 
die Autoren zeigen, dass KPL nicht vollständig durch Intelligenz aufgeklärt werden konnte. 
 Insgesamt fallen damit der Zusammenhang von KPL und Berufserfolg sowie die inkrementelle 
Validität von KPL über allgemeine Intelligenz noch nicht eindeutig aus.  
3.3 Zusammenhang von komplexem Problemlösen und Führung 
Führung wird nach Rosenstiel (2006) als zielgerichtete Einflussnahme einer Person auf andere Men-
schen definiert. Das Aufgabenspektrum von Führungskräften ist vielfältig und kann grob in zwei Be-
reiche unterteilet werden (Kanning, 2012). Auf der einen Seite stehen dabei fachliche Entscheidun-
gen, die i.S. von Managementaufgaben dem Wohlergehen der Organisation dienen sollen. Auf der 
anderen Seite stehen alle Aufgaben, die zum Bereich der Mitarbeiterführung zählen und das Wohler-
gehen der Mitarbeiter fördern sollen. In der heutigen Arbeitswelt fällt gerade dem zweiten Bereich 
immer mehr Gewicht zu, weshalb reine Fachkompetenz oder Berufserfahrung schon lange nicht 
mehr ausreichen, um eine Führungstätigkeit effektiv auszuüben.  
 Die Idee, dass insbesondere Führungskräfte über strategische Kompetenzen verfügen und 
gute Problemlöser sein sollten (B. Müller & Funke, 1995; Widuckel, 2015), liegt in Anbetracht der 
Rolle, die sie in Unternehmen spielen, nahe. Es ist daher nicht verwunderlich, dass beim Einsatz com-
putersimulierter Problemlöseszenarien in der Personalarbeit stets daran gedacht wurde, diese zur 
Auswahl und Potentialanalyse von Führungskräften zu verwenden. Dennoch gibt es bislang nur wenig 
Forschung, die sich mit dem KPL von Führungskräften empirisch auseinandersetzt. 
3.3.1 Führung als komplexes Problem 
Führungskräfte bewegen sich in einem Umfeld, das durch Komplexität und Ungewissheit gekenn-
zeichnet ist (Mumford & Connelly, 1991). Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs und Fleishman (2000) 
beschreiben, dass Führungskräfte vorrangig mit schlecht definierten Problemen zu tun haben, bei 
denen sie in einem ersten Schritt die Problemstellung selbst identifizieren müssen. Die Mehrzahl der 
Probleme ist völlig neuartig, so dass keine Routinelösungen anwendbar sind. Solche Probleme erfor-
dern von der Führungskraft, aktiv nach Informationen zu suchen, wobei sie zu Beginn entweder nicht 
weiß, welche Art von Informationen sie zur Problemlösung benötigt oder sie von einer Fülle an In-
formationen überschwemmt wird. Eine genaue Problemanalyse ist Führungskräften zumeist auf-
grund des vorherrschenden Zeitdrucks unmöglich. In ihren Entscheidungen müssen sie die Interessen 
unterschiedlicher Stakeholder berücksichtigen, verschiedene Ziele ausbalancieren und manche Ziele 
aufgrund zu großer Inkompatibilität fallen lassen. Ihr Bemühen, Veränderungen voranzutreiben, wird 
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nicht selten von unvorhergesehenen und neu entstehenden Problemen begleitet (Mumford et al., 
2000, S. 14ff).  
 Dementsprechend schreiben Mumford et al. (2000) in ihrem Modell der Leader Performance 
den Problemlösefähigkeiten von Führungskräften neben allgemeiner Intelligenz, Motivation, Persön-
lichkeit und Wissen eine besondere Bedeutung zu. Darin wird Führung als “a form of skilled perfor-
mance grounded in the leaders‘ capability to solve complex and illdefined organizational problems“ 
(Zaccaro, Mumford, Connelly, Marks & Gilbert, 2000, S. 38) definiert und Problemlösen und Wissen 
als Prädiktoren für erfolgreiche Führung angesehen. Auch im „WICS“-Führungsmodell von Sternberg 
(2003b; 2007; 2008), das für “wisdom, intelligence, and creativity, synthesized“ steht, spielen Prob-
lemlösefähigkeiten eine wichtige Rolle. Sternberg vertritt die Auffassung, dass eine erfolgreiche Füh-
rungskraft über alle diese Fähigkeiten verfügen muss. Im Zentrum steht dabei die von ihm als succes-
sful intelligence bezeichnete Fähigkeit, selbstgesetzte Ziele im Rahmen des eigenen soziokulturellen 
Kontexts zu erreichen, indem analytische, kreative und praktische Fähigkeiten eingesetzt werden. 
Grundlage sind dabei sog. Metakomponenten wie Problemidentifikation, Problemdefinition, Res-
sourcenallokation, mentale Problemrepräsentation, Formulierung von Lösungsstrategien, kontinuier-
liche Lösungsüberwachung und Lösungsevaluation, die weitestgehend den Anforderungen komple-
xer Probleme an den Problemlöser entsprechen. Diese Komponenten finden sich in allen von ihm 
spezifizierten Fähigkeiten erfolgreicher Führungskräfte wieder, die in Abhängigkeit zueinander ste-
hen. Die Kreativität dient der Generierung neuer Ideen, Intelligenz ist erforderlich, um diese Ideen zu 
bewerten und umzusetzen, und Weisheit beschreibt die Fähigkeit, verschiedene Ansichten auszuba-
lancieren sowie Intelligenz, Kreativität und Wissen “toward a common good“ (Sternberg, 2008, S. 
361) einzusetzen.  
 Bedenkt man nochmals die beiden zuvor genannten Hauptaufgabenbereiche von Führungs-
kräften, nämlich die Förderung von Wohlergehen der Mitarbeiter und der Organisation, lässt sich 
nicht nur jeder der beiden Bereiche einzeln, sondern auch die Kombination als komplexes Problem 
darstellen. Dies sei exemplarisch an einer typischen Situation aus dem Aufgabenfeld der Mitarbeiter-
führung verdeutlicht: Eine Führungskraft steht vor dem Problem, dass einer ihrer Mitarbeiter seit 
einiger Zeit gehäuft zu spät zur Arbeit erscheint und seine Arbeitsaufgaben nicht mehr befriedigend 
erledigt. Die Gründe dafür sind der Führungskraft zunächst unbekannt (Intransparenz), mit jedem 
Tag jedoch spitzt sich die Situation zu und erfordert ein rasches Handeln von ihr (Dynamik). Als Füh-
rungskraft hat sie gleichermaßen das Ziel, das Wohlergehen ihrer Mitarbeiter sicherzustellen, also 
bspw. auch einmal ein Auge zuzudrücken, wenn ein Mitarbeiter eine schwere Zeit durchmacht, als 
auch die Organisationsziele zu erreichen (Polytelie). Jede Maßnahme, die sie in Bezug auf den betref-
fenden Mitarbeiter unternimmt, wird immer auch Konsequenzen auf die anderen Mitarbeiter des 
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Teams haben (Komplexität und Vernetztheit). Von der Führungskraft wird daher nicht nur ein ra-
sches, sondern auch umsichtiges sowie vorausschauendes Vorgehen verlangt.  
3.3.2 Forschungsstand zum komplexen Problemlösen bei Führungskräften 
Zaccaro et al. (2000) entwickelten zur Erfassung von Problemlösefähigkeiten bei Führungskräften 
eine Batterie an Verfahren, die sämtlich auf der Beurteilung verschiedener als Vignetten3 geschilder-
ter Problemstellungen basieren. Speziell zur Erfassung von KPL wurde dabei ein komplexes Füh-
rungsproblem aus dem militärischen Kontext geschildert und an 1807 Offizieren der U.S.-Army vali-
diert. Die Probanden lasen die Vignette und hatten dann zwölf Minuten Zeit, zehn Fragen dazu zu 
beantworten, die den Einsatz von Problemlösefähigkeiten hervorrufen sollten, wie bspw. „Was den-
ken Sie sollte Ihr Ziel sein?“ („cued“ Bedingung). Die zehn Fragen sind acht spezifischen Problemlöse-
aspekten zugeordnet, die damit abgebildet werden sollen, nämlich 1) Problemkonstruktion, 2) In-
formationsenkodierung, 3) Kategoriensuche, 4) Kategorienspezifikation, 5) Kategorienkombination 
und –reorganisation, 6) Bewertung von Ideen, 7) Lösungsumsetzung, und 8) Lösungsüberwachung. 
Trainierte Beurteiler stuften für jede Antwort auf einer fünfstufigen Skala ein, in welchem Ausmaß 
die jeweils angesprochene Fähigkeit gezeigt wurde. Um auszuschließen, dass die Problemlöseleistung 
durch die vorgegebenen Fragen verzerrt wird, bekam ein Teil der Probanden statt dessen eine ähnli-
che Vignette vorgelegt, wurde jedoch nur gebeten, zu erklären, wie sie in diesem Fall vorgehen wür-
den („uncued“ Bedingung). Die Antworten wurden von den Beurteilern in Bezug auf Qualität und 
Originalität der Lösungsvorschläge eingestuft. Daneben entwickelten die Autoren weitere Vignetten, 
mittels denen die Fähigkeit zur Identifikation nötiger Voraussetzungen von Lösungsvorschlägen, sozi-
ales Urteilen und Wissen (i.S. von Wissensorganisation und Wissensstrukturen) erfasst wurden. Die 
Führungsleistung wurde über eine Vorgesetztenbeurteilung und einen Selbstbericht der Führungs-
kräfte über nachweisbare Leistungen wie bspw. Beförderungen operationalisiert. Zur Kontrolle wur-
den außerdem Tests zur allgemeinen kognitiven Leistung (z.B. verbale Intelligenz) und Persönlich-
keitsvariablen erhoben. Die Ergebnisse sprechen für ein eigenständiges Konstrukt des KPL, da die 
verschiedenen dazu eingesetzten Verfahren höher miteinander als mit jedem anderen Maß korrelier-
ten. Zudem korrelierte KPL (sowohl in der „cued“ als auch der „uncued“ Bedingung) signifikant mit 
der Führungsleistung (.41), divergentem Denken (.49) und Führungswissen (.32) und jeweils höher als 
mit Persönlichkeitsvariablen. Weiterhin berichten Connelly et al. (2000) über dieselbe Untersuchung, 
dass KPL nicht nur ein signifikanter Prädiktor der Führungsleistung war, sondern darüber hinaus auch 
                                                          
3
 Hier wird absichtlich der Begriff Vignette und nicht Szenario benutzt, um eine leichtere Differenzierbarkeit der 
damit beschriebenen Verfahren in dieser Arbeit zu gewährleisten. Da der Begriff Szenario bereits für die com-
putersimulierten Problemstellungen eingeführt wurde, werden mit dem Begriff Vignette Verfahren bezeichnet, 
die eine in Textform geschilderte Problemstellung repräsentieren. 
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inkrementelle Validität über die erfassten Intelligenzmaße zeigte. Dieses Ergebnis konnte in einer 
Vergleichsstudie mit 543 zivilen Führungskräften aus Wirtschaftsorganisationen repliziert werden, 
auch wenn in dieser Stichprobe den Persönlichkeits- und Motivationsvariablen mehr Gewicht zufiel 
als in der militärischen Studie. Allerdings wurden in den Studien auch gerade für die Persönlichkeits-
maße unterschiedliche Instrumente eingesetzt, so dass die Ergebnisse nur bedingt verglichen werden 
können.  
 Insgesamt weisen die Studien jedoch auf die Bedeutsamkeit von KPL für den Führungserfolg 
hin. Mittels der Vignetten sollte explizit nicht der Problemlöseprozess, sondern der Problemlöseout-
come erfasst werden, in dem sich die Anwendung spezifischer Aspekte des Problemlösens widerspie-
geln soll (Zaccaro et al., 2000, S. 42).  
 Bislang gibt es keine Studien, die systematisch KPL bei Führungskräften über computersimu-
lierte Szenarien erfasst haben. Zwar sind gerade in den Stichproben, die den Effekt von Vorwissen 
und Expertise untersuchen, häufig Manager vertreten (z.B. Schaub & Strohschneider, 1992), jedoch 
wird ihre Leistung zumeist mit der von Studierenden, nicht bspw. mit der ihrer Mitarbeiter vergli-
chen. Daher ist nicht klar, ob die Ergebnisse tatsächlich auf die Führungserfahrung zurückzuführen 
sind, oder Effekte bspw. durch das unterschiedliche Lebensalter konfundiert wurden (vgl. J. Funke, 
2003). Interessant wäre es daher zu analysieren, ob Führungskräfte und Mitarbeiter, die in Lebensal-
ter und Berufserfahrung ansonsten vergleichbar sind, sich in ihrer Leistung beim KPL unterscheiden.  
3.3.3 Auswirkungen der Führung auf das komplexe Problemlösen der Mitarbeiter 
Eine weitere offene Frage, die bislang noch nicht empirisch untersucht wurde, ist, inwiefern Füh-
rungskräfte das KPL ihrer Mitarbeiter beeinflussen. Gemäß der Konzeption von KPL als Kompetenz 
(vgl. Abs. 2.4) wird diese durch Erfahrung im Umgang mit komplexen Problemen erworben (z.B. 
Klieme & Hartig, 2007). Nach der sozial-kognitiven Lerntheorie (Bandura, 1977) können neue, auch 
komplexe Verhaltensdispositionen durch das Beobachten von Modellen erworben werden. Demnach 
könnten Mitarbeiter durch die Beobachtung der Vorgehensweise ihrer Führungskraft beim Umgang 
mit komplexen Problemen in der Arbeitssituation ihre KPL-Kompetenz stärken. Dies setzt jedoch 
voraus, dass die Führungskraft über angemessene KPL-Strategien verfügt.  
 Zusätzlich kann der Erwerb von KPL-Strategien bei den Mitarbeitern durch das Führungsver-
halten der Führungskraft unterstützt werden. Bspw. konnte gezeigt werden, dass Schüler durch ge-
zieltes Coaching in Form von Fragen und Aufforderung zur Reflexion seitens des Lehrenden ihre KPL-
Kompetenz verbesserten (Sutherland, 2002). Auf diese Weise können Führungskräfte die KPL-
Kompetenz ihrer Mitarbeiter sowohl direkt durch unterstützendes Verhalten fördern als auch indi-
rekt über den Handlungsspielraum, den sie ihren Mitarbeitern einräumen.  
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 Prinzipiell können die Aspekte initiating structure und consideration als grundlegende Fakto-
ren im Rahmen der Führungsstile unterschieden werden (Halpin & Winer, 1957). Während bei einem 
aufgaben- und leistungsorientierten Führungsstil die Führungskraft die vom Mitarbeiter auszufüh-
renden Tätigkeiten kleinschrittig vorgibt und eng kontrolliert, spielt die Führungskraft beim mitarbei-
terorientierten Führungsstil eine vorrangig unterstützende Rolle und überlässt die Organisation der 
Aufgabenbearbeitung dem Mitarbeiter (vgl. Krohne, 2013). Innerhalb der letzten Kategorie ist einer 
der am häufigsten untersuchen Führungsansätze (Peus, Braun & Frey, 2013) das Konzept der trans-
formationalen Führung (z.B. Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994; Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003; Bass 
& Riggio, 2006).  
 Transformationale Führung besteht aus den Dimensionen idealized influence, inspirational 
motivation, intellectual stimulation und individualized consideration (Bass, 1985). Führungskräfte 
haben demnach für ihre Mitarbeiter fachliche und moralische Vorbildfunktion, begeistern sie mit 
überzeugenden Visionen und kennen die individuellen Bedürfnisse und fördern ihre Mitarbeiter ent-
sprechend. Die Dimension der intellectual stimulation bezeichnet zudem, dass Führungskräfte ihre 
Mitarbeiter dazu bringen, Probleme aus unterschiedlichen Perspektiven zu betrachten, routinemäßi-
ges Vorgehen kritisch zu prüfen, neue Lösungen auszuprobieren und kreativ zu denken (vgl. Felfe, 
2006a, S. 164). In gewisser Weise sollen Führungskräfte also bei ihren Mitarbeitern Problemlösefä-
higkeiten hervorrufen und fördern sowie sie anhalten, diese zum Wohle der Organisation einzuset-
zen (z.B. M. Müller, 2011; Zhu, Newman, Miao & Hooke, 2013).  
 Transformationale Führung weist einen hohen Zusammenhang zu verschiedenen sowohl 
objektiven (bspw. Rentabilität, Gewinn, Fluktuationsraten) als auch subjektiven (bspw. Zufriedenheit 
mit der Führungskraft und der Arbeitstätigkeit, Commitment) Indikatoren des Führungserfolgs auf 
(Sturm, Reiher, Heinitz & Soellner, 2011) und führt dazu, dass Mitarbeiter sich über das von ihnen 
Geforderte engagieren und Leistung erbringen (Felfe, 2006a). So steht die Wahrnehmung der eige-
nen Führungskraft als transformational führend bei den Mitarbeitern in positivem Zusammenhang 
mit dem Commitment (Avolio, Weichun, Koh & Bhatia, 2004; Walumbwa, Peng, Lawler & Kan, 2004), 
der Arbeitszufriedenheit (Gillespie & Mann, 2004; Heinitz, Liepmann & Felfe, 2005), dem organizati-
onal citizenship behavior (Brown & Keeping, 2005; Whittington, Goodwin & Murray, 2004), Selbst-
wirksamkeitserwartungen (Dvir, Eden, Avolio & Shamir, 2002), der Motivation (Vishalli & Kumar, 
2004) sowie individueller (Chen, 2004; Schriesheim, Castro, Zhou & DeChurch, 2006), Team- (Kark, 
Shamir & Chen, 2003) und organisationaler Performance (Elenkov, 2002; Sosik, 2005; Waldman, 
Javidan & Varella, 2004). Dagegen bestehen negative Zusammenhänge zu unerwünschten Outcomes 
wie dem Stressempfinden (De Vries, Roe & Taillieu, 2002; Felfe, 2002) oder der Abwanderungsab-
sicht und Fluktuation (Kleinman, 2004; Richardson & Vandenberg, 2005). Daneben fördert ein trans-
formationaler Führungsstil nicht nur die Motivation (Büch, 2010), sondern auch die Bemühungen 
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(Pundt & Schyns, 2005) von Mitarbeitern, Verbesserungsvorschläge im Ideenmanagement einzubrin-
gen.  
 Obwohl es noch keine Studien zum Zusammenhang zu KPL gibt, konnte bereits gezeigt wer-
den, dass Kreativität und kreative Leistungen der Mitarbeiter gefördert werden. Bspw. berichtet Jung 
(2001) von einer Studie mit 194 studentischen Probanden, die in randomisiert eingeteilten Gruppen 
von drei bis vier Personen Verbesserungsvorschläge zur Steigerung der Reputation ihrer Business 
School entwickeln sollten, dass ein transformationaler Führungsstil der trainierten Versuchsleiter sich 
signifikant positiv auf die Anzahl sowie die Kreativität der erarbeiteten Vorschläge auswirkte. Ähnlich 
fanden auch Hoyt und Blascovich (2003), dass transformationale Führung die Qualität, nicht jedoch 
die Quantität, der Kreativität von 72 ad-hoc zusammengestellten Teams à drei studentischen Pro-
banden signifikant positiv beeinflusste. Kreativität wurde hierbei über den Remote Associates Test 
(RAT, Mednick, 1962) erhoben. Dabei werden drei Begriffe vorgegeben, für die eine gemeinsame 
Assoziation gefunden werden muss. Zusätzlich setzten die Autoren eine inverse Form ein, bei der ein 
Begriff, der die gemeinsame Assoziation darstellt, vorgegeben wird und drei oder mehr zugehörige, 
jedoch konzeptuell unterschiedliche Begriffe gefunden werden müssen.  
 Führungskräfte spielen damit in Bezug auf KPL in zweierlei Hinsicht eine wichtige Rolle in 
Unternehmen: zum einen ist ihre eigene Kompetenz, komplexe Probleme zu lösen, ein wichtiger 
Prädiktor für ihren Führungserfolg (z.B. Mumford et al., 2000; Sternberg, 2008), zum anderen sollen 
sie vermittelt über ihren Führungsstil auch auf die KPL-Kompetenz ihrer Mitarbeiter Einfluss nehmen. 
Da Kompetenzen i.S. prinzipiell erlernbarer Fertigkeiten sowie der Bereitschaft, sich entsprechenden 
Anforderungen zu stellen, erst über Erfahrung mit dem Gegenstandsbereich erworben werden 
(Leutner, Funke, Klieme & Wirth, 2005), sollten Mitarbeiter, die von ihrer Führungskraft dazu ange-
halten werden und den Raum bekommen, neue Problemlösungen zu entwickeln, mehr Erfahrungen 
im Umgang mit komplexen Situationen sammeln können, was sich positiv auf ihre KPL-Kompetenz 
auswirken sollte. Daher wird folgende Hypothese aufgestellt: 
Hypothese 1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem transformationalen Führungsstil 
der direkten Führungskraft und der KPL-Kompetenz der Mitarbeiter.  
3.4 Zusammenhang von Work-Life-Balance und komplexem Problemlösen 
Aktuelle gesellschaftliche, technologische und wirtschaftliche Entwicklungen wie der Trend zur Dop-
pelverdiener-Familie (Rübenach & Keller, 2011), der demographische Wandel mit seinen Auswirkun-
gen sowohl auf Verfügbarkeit und Alter der Belegschaften als auch auf den erhöhten Pflegebedarf 
von Angehörigen von Mitarbeitern (Pötzsch, 2012; Sonntag, 2014b), oder die Entgrenzung der Arbeit 
aufgrund der ständigen Erreichbarkeit durch Laptop und Smartphone sowie der flexibleren Gestal-
44       KAPITEL 3 
tung der Arbeitszeit (Allen, Cho & Meier, 2014) machen den „alltägliche[n] Spagat der Erwerbstätigen 
zwischen Beruf, Familie und Freizeit“ (Sonntag, 2014a, S. XI) zu einem bedeutenden Thema, das die 
zunehmende Komplexität der Arbeitswelt unterstreicht.  
 In den folgenden Abschnitten wird zunächst der Begriff der WLB vorgestellt und als reales, 
jobunspezifisches komplexes Problem definiert sowie aktuelle Forschung zusammengefasst. 
3.4.1 Definition der Work-Life-Balance 
Der Begriff der WLB ist in den letzten Jahren sehr populär geworden (Resch & Bamberg, 2005) und 
steht für die Frage nach der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben (Sonntag, 2014c). Dabei ist er 
nach heutigem Verständnis nicht glücklich gewählt, da er suggeriert, dass Arbeit und Privatleben zwei 
vollständig separierbare Bereiche seien, wobei die Arbeit unangenehm, das Privatleben hingegen 
positiv konnotiert ist (Rexroth, Nohe, Sonntag & Feldmann, 2014). Aus der modernen arbeitspsycho-
logischen Sicht trägt die Arbeitstätigkeit vielmehr als sinngebendes und persönlichkeitsförderndes 
Element in erheblichem Maße zur Lebensgestaltung bei (Sonntag & Stegmaier, 2007). Nach dem 
Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) wird WLB daher als „neue, 
intelligente Verzahnung von Arbeits- und Privatleben vor dem Hintergrund einer veränderten und 
sich dynamisch verändernden Arbeits- und Lebenswelt“ definiert (BMFSFJ, 2005, S. 1).  
 Über die Wechselwirkungen zwischen Arbeits- und Privatleben bestehen unterschiedliche 
Annahmen, bspw. die Segmentationshypothese (Lambert, 1990), die beide Bereiche als vollständig 
voneinander unabhängig sieht, oder die Kompensationshypothese (Hoff, 2005), die davon ausgeht, 
dass negative Erfahrungen in einem durch positive im anderen Bereich ausgeglichen werden können. 
Am prominentesten und meist beforschten ist jedoch die Konflikthypothese (z.B. Frone, Russell & 
Cooper, 1992; Greenhaus & Beutell, 1985), bei der angenommen wird, dass es bei Inkompatibilität 
der Anforderungen aus Arbeits- und Privatleben zu einem Interrollenkonflikt kommt. Dieser kann 
sowohl zeitbasiert (die Erfüllung der einen Rolle lässt nicht ausreichend Zeit zur Erfüllung der ande-
ren), beanspruchungsbasiert (die Erfüllung der einen Rolle führt zu Beanspruchung, die sich negativ 
auf die Erfüllung der anderen auswirkt) oder verhaltensbasiert (Verhaltensweisen, die nur zur Erfül-
lung einer der beiden Rollen angemessen sind, werden auch bei der anderen gezeigt) sein (Rexroth, 
Nohe, et al., 2014). Dabei wird zwischen Work-to-Family Conflict (WFC), bei dem Aspekte der Arbeits-
tätigkeit sich negativ auf das Privatleben auswirken, und Family-to-Work Conflict (FWC), bei dem 
Aspekte des Privatlebens mit der Arbeit interferieren, unterschieden. Beide Konflikttypen hängen 
zwar miteinander zusammen, haben sich empirisch aber als eigenständige Konstrukte erwiesen 
(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).  
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3.4.2 Betrachtung der Work-Life-Balance als komplexes Problem 
Sonntag (2014c, S. 3f) führt zur Veranschaulichung der Problematik der WLB das Beispiel einer jun-
gen Frau, Mutter eines kleinen Kindes, auf dem Nachhauseweg von der Arbeit an. Durch eine unge-
plant lange Arbeitsbesprechung ist sie spät dran für die Verabredung zum Theaterbesuch, steckt im 
Feierabendverkehr fest und schafft die Besorgungen für die Geburtstagsfeier des Kindes am nächsten 
Tag nicht mehr. Das tägliche Pendeln bindet kostbare Zeit und familiäre Unterstützung ist durch ei-
nen beruflichen Umzug nicht mehr in Reichweite.  
 Dieses charakteristische Beispiel macht deutlich, dass es sich bei der Ausbalancierung der 
WLB um ein komplexes Problem handelt, das sich durch Komplexität, Vernetztheit, Dynamik, In-
transparenz und Polytelie auszeichnet. Grundlage stellt hierbei die Facette der Polytelie, also das 
Vorliegen multipler, teils antagonistischer Ziele (bspw. gleichzeitig die Freizeit aktiv zu gestalten, Zeit 
mit der Familie zu verbringen und auf der Karriereleiter aufzusteigen) dar, die die Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben geradezu versinnbildlicht und eine Priorisierung gemäß dem eigenen Werte-
system erfordert. Das Problem der Herstellung einer ausgewogenen WLB zeichnet sich durch viele 
miteinander verknüpfte Faktoren sowohl im Arbeits- als auch im Privatbereich (Komplexität und Ver-
netztheit) aus. Veränderungen an einer Stelle des „Systems“ (z.B. Überstunden) führen zu Auswir-
kungen an anderer Stelle (z.B. die Besorgungen für die Geburtstagsfeier nicht mehr erledigen zu kön-
nen). Das Problem unterliegt zudem einer Eigendynamik, d.h. Entwicklungen treten auch unvorher-
gesehen und ohne eigenes Zutun auf (z.B. eine drängende Aufgabe des Vorgesetzten kurz vor Ar-
beitsschluss) und beeinflussen wiederum andere Bereiche. Auch wenn einige Faktoren wie bspw. die 
Arbeitszeitregelung oder die Unterstützung bei der Kinderbetreuung bekannt sind, sind insbesondere 
der Zielzustand und Anforderungen wie auch die Barrieren intransparent.  
 Der Umgang mit einem solchen komplexen Problem erfordert, sich die eigenen Ziele zu-
nächst bewusst zu machen, um sie gegeneinander abwägen und priorisieren zu können. Entschei-
dungen setzen voraus, dass Informationen über die verschiedenen Zielbereiche in ein Gesamtbild 
integriert wurden, um Konsequenzen von Handlungen in einem für einen anderen Bereich abschät-
zen zu können. Nicht zuletzt müssen auch langfristige Auswirkungen abgewägt werden. So führt das 
Verlassen der Arbeitsstelle zwar kurzfristig dazu, dass die geplanten Aktivitäten für den Abend einge-
halten werden können, könnten jedoch das langfristigere Ziel der Karriereplanung negativ beeinflus-
sen (vgl. N. Becker, Stadler & Greiff, 2015). In Übereinstimmung mit der Definition des KPL erfordert 
die WLB daher die erfolgreiche Interaktion des Problemlösers mit den situativen Gegebenheiten so-
wie den Einsatz seiner kognitiven, emotionalen, personalen und sozialen Fähigkeiten.  
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3.4.3 Überblick über den Forschungsstand zu Work-Life-Balance 
Aktuelle Metaanalysen (z.B. Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer, 2011) zeigen die gewichtigen 
Auswirkungen einer unausgeglichenen WLB, operationalisiert über WFC und FWC. So stehen Konflik-
te zwischen Arbeits- und Privatleben in positivem Zusammenhang zu Stress (Netemeyer, Maxham & 
Pullig, 2005), Depression (Vinokur, Pierce & Buck, 1999), Burnout (Peeters, Montgomery, Bakker & 
Schaufeli, 2005) und Abwanderungsabsicht (Shaffer, Harrison, Gilley & Luk, 2001), in negativem mit 
Arbeitsleistung (z.B. Roth & David, 2009), Wohlbefinden (Geurts, Kompier, Roxburgh & Houtman, 
2003), Arbeitszufriedenheit (Perrewé, Hochwarter & Kiewitz, 1999), organisationalem Commitment 
(Aryee, Srinivas & Tan, 2005), Ehezufriedenheit (Voydanoff, 2005) und allgemeiner Lebenszufrieden-
heit (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003). Auch auf die Innovationskraft von Mitarbeitern zeigten sich 
negative Auswirkungen (Abstein & Spieth, 2014). Amstad et al. (2011) konnten zeigen, dass die Zu-
sammenhänge von WFC mit arbeitsbezogenen Outcomes stärker als mit FWC (z.B. Korrelation mit 
Arbeitszufriedenheit -.26 für WFC, -.13 für FWC) sowie andersherum die Zusammenhänge von FWC 
mit familienbezogenen Outcomes höher als mit WFC ausfallen (z.B. Korrelation mit Ehezufriedenheit 
-.29 für FWC, -.17 für WFC). 
 Dieser Effekt gilt auch bei den Antezedenten von WFC und FWC (Byron, 2005), bei denen 
zwischen Anforderungen aus der Arbeit wie Arbeitsbelastung, Arbeitsstunden oder Arbeitsunsicher-
heit und Anforderungen aus dem Privatleben wie der Pflege von Angehörigen oder der Kindererzie-
hung unterschieden wird (Rexroth, Sonntag, Goecke, Klöpfer & Mensmann, 2014). Daneben werden 
zunehmend auch Faktoren auf Personenebene untersucht, die mit WFC und FWC gleichermaßen in 
Verbindung stehen, bspw. negative Affektivität (Stoeva, Chiu & Greenhaus, 2002), Selbstwirksam-
keitserwartungen (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007), Copingstrategien (Lapierre 
& Allen, 2006) oder emotionale Intelligenz (Mahanta, 2015). B. B. Baltes und Heydens-Gahir (2003) 
konnten außerdem zeigen, dass auch die drei Strategien der selection, optimization und compensati-
on (SOC), die gemeinsam eine Form der Selbstregulation darstellen, einen negativen Zusammenhang 
zu WFC und FWC aufweisen. Das SOC-Konzept, das zur Beschreibung der Entwicklung und erfolgrei-
chen Adaption von Ressourcen über die Lebensspanne entwickelt wurde (Freund & Baltes, 2002), 
weist Ähnlichkeiten zu den Anforderungen auf, die ein komplexes Problem an den Problemlöser stellt 
und beschreibt sozusagen die Ressourcenadaption als komplexes Problem. Selektion bezeichnet 
bspw. das Identifizieren und Abklären relevanter sowie das Setzen angemessener Ziele. Optimierung 
bezieht sich auf den Erwerb, die Anpassung und den Einsatz von Mitteln zur Zielerreichung, bspw. 
durch Übung, das Erlernen neuer Fähigkeiten oder das Modelllernen ebenso wie durch eine geeigne-
te Ressourcen- und Zeiteinteilung sowie eine flexible Adaption der Mittel an die Bedingungen der 
Umwelt. Eng damit verbunden werden unter der Kompensation die Generierung und der Einsatz von 
Alternativen verstanden, die die Beibehaltung des Funktionsniveaus gewährleisten sollen. Damit 
KOMPLEXES PROBLEMLÖSEN IM ARBEITSKONTEXT       47  
werden also Strategien beschrieben, die auch bei der Bearbeitung komplexer Probleme förderlich 
sind (vgl. Abs. 2.3). B. B. Baltes und Heydens-Gahir (2003) konnten zeigen, dass Personen, die die 
SOC-Strategien in ihrem Arbeits- bzw. Privatleben anwendeten, weniger Arbeitsstressoren respektive 
Stressoren im Familienleben wahrnahmen, was wiederum zu weniger WFC bzw. FWC führte. Diese 
Zusammenhänge blieben sogar bestehen, wenn für Faktoren wie Arbeitsstunden, Geschlecht, Unter-
stützung durch die Führungskraft, job und family involvement sowie soziale Unterstützung kontrol-
liert wurde. 
 Auch wenn bislang noch keine Forschung zum Zusammenhang von WFC und FWC mit KPL 
vorliegt, ist dieser aus theoretischer Sicht aufgrund der damit verbundenen Anforderungen zu erwar-
ten. Die Herstellung einer ausgewogenen WLB könnte in diesem Sinne als reales, jobunspezifisches 
komplexes Problem am Arbeitsplatz gesehen werden, das die Schwierigkeit der hohen Spezifität der 
untersuchten Gegenstandbereiche der Forschung zum KPL in realen beruflichen komplexen Situatio-
nen überwinden kann. In der vorliegenden Arbeit soll daher geprüft werden, ob das Herstellen einer 
(aus subjektiver Sicht) ausgewogenen WLB in Verbindung mit der KPL-Kompetenz steht. Daher wird 
folgende Hypothese aufgestellt:  
Hypothese 2a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB. 
 
Weiterhin wird davon ausgegangen, dass KPL aufgrund der höheren Kongruenz der Anforderungen, 
die ein KPL-Szenario im Vergleich mit klassischen Intelligenztests an den Problemlöser stellt, einen 
stärkeren Bezug zu WLB und ein Inkrement in der Vorhersage der WLB über allgemeine Intelligenz 
aufweisen sollte:  
Hypothese 2b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der WLB über allgemeine Intelligenz 
hinaus.  
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4 KOMPLEXITÄT AM ARBEITSPLATZ 
Bislang gibt es keine einheitliche Definition davon, was mit Komplexität genau gemeint ist (vgl. 
Horgan, 1995; Schoeneberg, 2014). Teilweise wird Komplexität daher einfach auf das Vorliegen einer 
großen Anzahl von beteiligten oder zu berücksichtigenden Variablen reduziert. Malik (2015) versteht 
unter Komplexität „die Tatsache, dass reale Systeme ungeheuer viele Zustände aufweisen können.“ 
(S. 168), wobei gerade die Interaktion beteiligter Elemente die Komplexität ausmacht. Auch Dörner 
(2012) verweist auf die gegenseitige Abhängigkeit dieser Variablen (vgl. Abs. 2.1.2), die zu ihrer Bear-
beitung eine Reduktion der vorherrschenden Komplexität erfordern (J. Funke, 2003). Obwohl Kom-
plexität kaum objektiv beschrieben werden kann (z.B. Gagnon et al., 2011), sind viele wissenschaftli-
che und praxisroientierte Autoren einheitlich der Meinung, dass die Komplexität im Arbeitskontext 
beständig zunimmt.  
 Komplexe Arbeitstätigkeiten erfordern eine Vielzahl von Fähigkeiten und Fertigkeiten und 
sind mit zunehmenden kognitiven Anforderungen verbunden (Valcour, 2007). Arbeitskomplexität 
stellt einen Belastungsfaktor dar, der in Zusammenhang mit steigender psychischer Beanspruchung 
steht und als einer der stärksten Prädiktoren für arbeitsrelevante Gesundheitsoutcomes gilt (Shaw & 
Gupta, 2004). Im Zusammenspiel von Belastung und Beanspruchung spielen die Ressourcen, über die 
eine Person verfügt, eine wichtige Rolle. Bislang wurde der Zusammenhang von KPL und Belastungen 
der Arbeitstätigkeit noch nicht empirisch untersucht. Gerade vor dem Hintergrund zunehmender 
Komplexität, Dynamik und Zeitdruck, d.h. steigender Belastungen in der heutigen Arbeitswelt ist 
jedoch davon auszugehen, dass Personen, die über eine höhere KPL-Kompetenz verfügen, der Um-
gang mit solchen Situationen leichter fällt und negative Konsequenzen dadurch reduziert werden. In 
diesem Sinne könnte KPL als individuelle Ressource verstanden werden. 
 Im folgenden Kapitel werden zunächst die Begriffe Belastung, Beanspruchung und Ressour-
cen definiert sowie relevante Konstrukte der Arbeitsgesundheit beschrieben. Anschließend werden 
vier Theorien vorgestellt, die den Zusammenhang von Belastung und Arbeitsgesundheit zu erklären 
suchen und anhand derer geprüft werden soll, ob KPL eine Ressource im Kontext von Belastung und 
Beanspruchung im Arbeitskontext darstellen kann. 
4.1 Belastung, Beanspruchung und Ressourcen im Arbeitskontext 
Unter Belastung werden Faktoren verstanden, die auf eine Person von außen einwirken. Diese Fakto-
ren können physische, psychische, soziale oder organisationale Aspekte haben und stellen kognitive 
und/oder emotionale Anforderungen an die Person. Welche Belastungen im Rahmen der Arbeitstä-
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tigkeit auftreten, hängt von den vorherrschenden Arbeitsbedingungen und –inhalten ab (Sonntag, 
Frieling & Stegmaier, 2012). Während früher Gefährdungen vor allem von physikalischen, chemi-
schen oder biologischen Faktoren ausgingen, nimmt heutzutage der Anteil psychischer Belastungen 
bspw. aufgrund von steigender Komplexität beständig zu. Psychische Belastung, unter der nach DIN 
33405 „die Gesamtheit der erfassbaren Einflüsse, die von außen auf den Menschen zukommen und 
psychisch einwirken“ (Deutsches Institut für Normung e.V., 1987) verstanden wird, ist damit gerade 
für den Arbeitsschutz und das Gesundheitsmanagement in Unternehmen von besonderer Bedeutung 
(Sonntag et al., 2010).  
 Belastungen haben physische (z.B. die Beanspruchung der Muskeln oder des Herz-Kreislauf-
Systems) und/oder psychische (z.B. die Beanspruchung des Gedächtnisses oder der Aufmerksamkeit) 
Auswirkungen, die als Beanspruchung bezeichnet werden, und nicht nur von der objektiven Belas-
tung, sondern auch von den Merkmalen der Person abhängen (Richter & Hacker, 1998). Nach DIN 
33405 wird psychische Beanspruchung als „die individuelle, zeitlich unmittelbare und nicht langfristi-
ge Auswirkung der psychischen Belastung im Menschen in Abhängigkeit von seinen individuellen 
Voraussetzungen und seinem Zustand“ (Deutsches Institut für Normung e.V., 1987) verstanden.  
 Dabei ist der Begriff der Belastung nicht per se als negativ zu verstehen. Generell sind sowohl 
positive Beanspruchungsfolgen i.S. eines Anregungseffekts als auch negative wie bspw. Ermüdung 
oder Stress möglich (Sonntag et al., 2010). Im Arbeitskontext lassen sich sog. Challenge Stressoren, zu 
denen bspw. Arbeitskomplexität oder Verantwortungsumfang zählen, von Hindrance Stressoren, wie 
bspw. Rollenunklarheit oder Arbeitsunsicherheit, unterscheiden (Cavanaugh, Boswell, Roehling & 
Boudreau, 2000). Während erstere unter günstigen Umständen die Möglichkeit zur Weiterentwick-
lung bergen und positive Effekte auf Gesundheit und Wohlbefinden haben können, gelten letztere als 
generell ungünstig (Flinchbaugh, Luth & Li, 2015; Jeffrey A. LePine, LePine & Jackson, 2004; Jeffery A. 
LePine, Podsakoff & LePine, 2005; N. P. Podsakoff, LePine & LePine, 2007). Prinzipiell stehen jedoch 
beide Arten der Belastung in Zusammenhang mit Beanspruchungen wie Burnout und negativem Af-
fekt (Crawford, LePine & Rich, 2010; Rodell & Judge, 2009). Zu Fehlbeanspruchungen kommt es im-
mer dann, wenn die aus der Arbeit stammenden Anforderungen an den Mitarbeiter dessen Leis-
tungsvoraussetzungen übersteigen (Richter & Hacker, 1998). 
 Vergleichbar wird auch bei Stress zwischen sog. positivem (Eustress) und negativem Stress 
(Distress) unterschieden. Nach Greif (1991) bezeichnet Stress einen subjektiv unangenehmen Span-
nungszustand, der aus der Befürchtung entsteht, dass eine stark aversive, zeitlich nahe (oder bereits 
eingetretene) und lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht vollständig kontrollierbar ist, 
deren Vermeidung aber subjektiv wichtig erscheint. Fälschlicherweise werden manchmal die Begriffe 
Belastung und Stress synonym verwendet (Richter & Hacker, 1998), obwohl Belastung (i.S. des engli-
schen demands) dem Begriff des Stressors gleichzusetzen ist. Stress dagegen entsteht als Form der 
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Beanspruchung dann, wenn die Arbeitsanforderungen die Bewältigungsmöglichkeiten übersteigen. 
Kurzfristig kommt es dabei zunächst zu einer sog. Alarmreaktion mit erhöhter Aktiviertheit, auf Dauer 
jedoch werden Wohlbefinden (z.B. Burnout) und Gesundheit erheblich beeinträchtigt (z.B. Magen-
Darm-Krankheiten, Depressionen; Faltermaier, 2005).  
 Im Zusammenspiel von Belastung und Beanspruchung sowie Stress spielen, wie in den Defini-
tionen bereits erwähnt, Ressourcen und Bewältigungsstrategien (Coping) eine zentrale Rolle. Als 
Ressourcen werden alle Faktoren verstanden, die eine Person im Umgang mit einer bedrohlichen 
Situation heranziehen kann. Sie beeinflussen, wie anfällig eine Person für Belastungen ist und wie mit 
Belastungen umgegangen wird. Ressourcen werden vorrangig durch das subjektive Kriterium der 
persönlichen Wertschätzung definiert und können sowohl in der physikalisch-materiellen Umwelt 
(z.B. Arbeitsbedingungen), der sozialen Umwelt (z.B. Partnerschaft) oder in der Person selbst liegen 
(Sonntag et al., 2012). Letztere, sog. personale Ressourcen, umfassen Persönlichkeitsmerkmale, Fä-
higkeiten und Einstellungen, die eine Person gegenüber sich und ihrer Umwelt hat (Rexroth, Sonntag, 
et al., 2014). Dazu zählen bspw. Selbstvertrauen, Optimismus, Selbstwirksamkeitserwartungen oder 
auch „komplexere situationsübergreifende Handlungsmuster“ (Schaper, 2014, S. 525) wie Kontroll-
überzeugungen.  
 Auch Coping-Strategien können zu den personalen Ressourcen gezählt werden. Personen 
unterscheiden sich darin, wie sie mit Stresssituationen umgehen. Dabei werden unter Coping die 
kognitiven und behavioralen Bemühungen verstanden, die eingesetzt werden, wenn eine Anforde-
rung die Ressourcen einer Person übersteigt (Lazarus & Folkman, 1996). Prinzipiell wird dabei zwi-
schen zwei grundlegenden Bewältigungsstilen unterschieden: dem problemorientierten sowie dem 
emotionsorientierten Coping. Bei ersterem wird versucht, die Bedrohung durch konkrete Aktionen 
wie aktive Informationssuche oder bspw. Veränderung der eigenen Arbeitsweise abzumildern oder 
zumindest nicht weiter zuzuspitzen (Lazarus, 1991). Beim emotionsorientierten Coping dagegen wird 
nicht versucht die stressauslösende Situation an sich, sondern die eigene emotionale und affektive 
Reaktion darauf zu verändern, bspw. durch Bagatellisierung, Ablenkung oder positive Neuinterpreta-
tion (Lazarus, 1991). Auch wenn Personen generell zu einem der beiden Copingstile tendieren kön-
nen, wird der Einsatz einer konkreten Strategie durch die jeweilige Situation bestimmt (Rexroth, 
Sonntag, et al., 2014). Die Tendenz zu emotionsorientiertem Coping scheint jedoch mit schlechterem 
Befinden einherzugehen (Krohne, 1997), während problemorientiertes Coping bspw. zu mehr emoti-
onaler Zufriedenheit und weniger WFC führt (Lapierre & Allen, 2006). 
 Ressourcen können sich auf drei unterschiedliche Arten auf Gesundheit und Wohlbefinden 
auswirken: 1) direkte positive Wirkung, 2) indirekte positive Wirkung, indem Belastungen reduziert 
werden und 3) Moderatorwirkung, indem der Zusammenhang von Belastung und Beanspruchung 
gemildert wird (Semmer & Zapf, 2004). Die Unterscheidung in personen- und umweltbezogene Res-
52       KAPITEL 4 
sourcen ist vor allem für die Ableitung von Maßnahmen zur Reduktion von Belastungen und Stress 
wichtig, die dementsprechend entweder am Verhalten der Person (Verhaltensprävention) oder den 
Umgebungsbedingungen (Verhältnisprävention) ansetzen.  
4.2 Arbeitsbezogene Gesundheitsmaße  
Unternehmen benötigen Mitarbeiter, die mit ihrem Arbeitsverhalten zur Umsetzung der Unterneh-
mensziele beitragen und dabei möglichst einen Wettbewerbsvorteil erwirtschaften. Obwohl Arbeits-
verhalten ein mehrdimensionales Konzept ist, wird dabei zunächst automatisch an die Leistung der 
Mitarbeiter gedacht (Nerdinger & Schaper, 2014). Aufgrund ihrer zentralen Bedeutung für die Erhal-
tung der Arbeitsfähigkeit ist mehr und mehr jedoch die Gesundheit der Mitarbeiter in den Fokus 
arbeits- und organisationspsychologischer Forschung gerückt (Sonntag & Stegmaier, 2015).  
 Gemäß der Weltgesundheitsorganisation (WHO) wird Gesundheit definiert als “a state of 
complete physical, mental and social well-being and not merely the absence of disease or infirmity” 
(WHO, 1948). Diese Definition legt eine ganzheitliche Auffassung zugrunde und macht deutlich, dass 
Gesundheit und Krankheit nicht die beiden Extreme eines Kontinuums darstellen (vgl. Greiner, 1998). 
Im Arbeitskontext kann zwischen objektiven Maßen der Mitarbeitergesundheit, wie bspw. dem Kran-
kenfehlstand oder der Zahl an Arbeitsunfällen (Sonntag et al., 2010), und subjektiven Gesundheits-
maßen unterschieden werden. Unter letzteren haben vor allem die Arbeitszufriedenheit und die 
emotionale Erschöpfung große Beachtung erfahren, da sie unmittelbar mit individueller sowie orga-
nisationaler Performance in Zusammenhang stehen.  
4.2.1 Arbeitszufriedenheit  
Arbeitszufriedenheit ist das in der Arbeits- und Organisationspsychologie am häufigsten und am in-
tensivsten untersuchte Konstrukt (Nerdinger, 2014) und wird als “positive (or negative) evaluative 
judgement one makes about one’s job or job situation“ (Weiss, 2002, S. 175) definiert.  
 Arbeitszufriedenheit steht als Prädiktor bspw. in Zusammenhang mit höherer Arbeitsleistung, 
geringerem Absentismus und verringerter Fluktuation (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 2001) sowie 
in reziproker Beziehung mit der generellen Lebenszufriedenheit (Judge & Klinger, 2008). 
 Nach dem Job Characteristics Model von Hackman und Oldham (1975,  1980) liegen die Ante-
zedenten von Arbeitszufriedenheit in den Charakteristika der Arbeit oder der Arbeitsumgebung 
selbst. Demnach müssen zur Entstehung der Arbeitszufriedenheit die fünf Merkmale der 1) Anforde-
rungsvielfalt (Einbeziehung möglichst vieler unterschiedlicher Fähigkeiten), 2) Ganzheitlichkeit (Her-
stellung eines gesamten Produkts oder einer vollständigen Dienstleistung), 3) Bedeutsamkeit (Stel-
lenwert der Arbeit bspw. für Unternehmensziele oder Kunden), 4) Autonomie und 5) Rückmeldung in 
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der Arbeit gegeben sein. Als Antezedenten der Arbeitszufriedenheit zählen aber auch Dispositionen 
wie positiver oder negativer Affekt (Thoresen, Kaplan, Barsky, Warren & de Chermont, 2003), die Big 
Five (Judge, Heller & Mount, 2002) und die sog. Core Self Evaluations, die Selbstwertgefühl, Kontroll-
überzeugungen, generalisierte Selbstwirksamkeitserwartungen und emotionale Stabilität umfassen 
(Judge, Heller & Klinger, 2008; Judge & Hurst, 2008).  
Die bislang eher vereinzelte Untersuchung von kognitiven Fähigkeiten als Prädiktor für Ar-
beitszufriedenheit ergab unterschiedliche Resultate. Ganzach und Pazy (2014) konnten in einer Rep-
likation der Ergebnisse von Judge und Hurst (2008) zeigen, dass bei Berücksichtigung allgemeiner 
Intelligenz Core Self Evaluations – zumindest, wenn sie nicht zeitgleich erhoben wurden – keinen 
Zusammenhang zu Arbeitszufriedenheit mehr aufwiesen. Weitere Studien belegen einen negativen 
Zusammenhang (z.B. Meulemann, 1991; Wulff, Bergman & Sverke, 2009), während andere keinen 
Zusammenhang zwischen kognitiven Fähigkeiten und Arbeitszufriedenheit feststellen konnten (z.B. 
Rode, Arthaud-Day, Mooney, Near & Baldwin, 2008; Stone, Stone & Gueutal, 1990). Ganzach (1998) 
verwies hierbei auf die vermittelnde Rolle der Arbeitskomplexität. Je höher die Arbeitskomplexität, 
desto positiver der Zusammenhang zwischen Intelligenz und Arbeitszufriedenheit. Bei Konstanthal-
tung der Arbeitskomplexität hingegen ergab sich eine negative Beziehung zwischen Intelligenz und 
Arbeitszufriedenheit, was er damit begründet, dass Personen mit höheren kognitiven Fähigkeiten 
sich in einem anspruchsvolleren Umfeld, in dem diese Fähigkeiten auch gefordert werden, wohler 
fühlen und zufriedener sind (vgl. Person-Environment-Fit Theorie, Abs. 4.3.1). A. Schmitt, Zacher und 
Frese (2012) konnten hingegen zeigen, dass die drei SOC-Strategien (selection, optimization und 
compensation, vgl. Abs. 3.4.3) in positivem Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit stehen, der 
nicht durch Arbeitskomplexität beeinflusst wird.  
 Obwohl KPL bislang nicht mit Arbeitszufriedenheit in Verbindung gebracht wurde, liegt die 
Vermutung nahe, dass die KPL-Kompetenz als Fähigkeit zum Umgang mit komplexen und dynami-
schen Situationen am Arbeitsplatz mit dieser zusammenhängt. Allerdings scheint eine Annahme über 
die Richtung des Zusammenhangs ungewiss. In Übereinstimmung mit den Erkenntnissen zu den SOC-
Strategien wäre ein positiver Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit zu erwarten, 
gemäß den Ergebnissen zur Beziehung von Intelligenz und Arbeitszufriedenheit jedoch ein durch 
Arbeitskomplexität moderierter Zusammenhang. Diese Arbeit geht daher der Frage nach, ob eine 
Beziehung zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden kann: 
Hypothese 3a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit. 
 
Da die KPL-Kompetenz per definitionem nicht nur eine rein kognitive Fähigkeit ist, sondern auch 
emotionale, personale und soziale Aspekte beinhaltet (vgl. Frensch & Funke, 1995; s. auch Abs. 2.2), 
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wird zudem vermutet, dass der Zusammenhang von KPL mit der Arbeitszufriedenheit über den Effekt 
allgemeiner Intelligenz hinausgehen sollte:  
Hypothese 3b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der Arbeitszufriedenheit über allge-
meine Intelligenz hinaus. 
4.2.2 Emotionale Erschöpfung 
Die emotionale Erschöpfung bildet neben den beiden anderen Dimensionen des Zynismus und der 
reduzierten beruflichen Effizienz die zentrale Komponente des Burnout-Syndroms (Maslach, 
Schaufeli & Leiter, 2001). Auch wenn das Burnout-Syndrom ursprünglich für im sozialen oder pflege-
rischen Bereich Berufstätige mit intensiver Betreuer-Klienten-Beziehung formuliert wurde, wird es 
mittlerweile auch in anderen Berufsfeldern diagnostiziert (Burisch, 2014). Emotionale Erschöpfung 
bezeichnet ein chronisches Gefühl der Überlastung (Maslach, Jackson & Leiter, 1997), das durch an-
haltenden Stress bei der Arbeit, welcher aufgrund unzureichender Ressourcen oder ineffektiver Co-
pingstile nicht bewältigt werden kann, ausgelöst wird (Bakker & Demerouti, 2007). Damit stellt die 
emotionale Erschöpfung einen wichtigen Aspekt des Wohlbefindens von Mitarbeitern und einen 
häufig untersuchten Faktor im Rahmen arbeits- und organisationspsychologischer Forschung dar. 
Konsequenzen einer erhöhten emotionalen Erschöpfung können sich auf unterschiedlichen Ebenen 
(affektiv, kognitiv, physisch, verhaltensbezogen oder motivational) zeigen (Schaufeli, Leiter & 
Maslach, 2009). Im Arbeitskontext kommt es bspw. zu einer Abnahme der Arbeitsleistung, der Ar-
beitszufriedenheit und des organisationalen Commitments, sowie zu einer Zunahme in der Kündi-
gungsabsicht (Alarcon, 2011). Daneben gibt es auch einen negativen Spillover-Effekt auf das Privatle-
ben der Betroffenen (Maslach, 2003). Aktuelle Forschung im betrieblichen Gesundheitskontext zeigt, 
dass Einflussfaktoren auf die emotionale Erschöpfung auf Seiten des Individuums und des Arbeits-
platzes sowie auf Ebene des Teams, der Führung und der Organisation liegen (Turgut, Michel & 
Sonntag, 2014).  
 Arbeitsbelastungen wie eine hohe Arbeitskomplexität, Arbeitslast, Stress oder Druck stehen 
in Verbindung mit einer erhöhten emotionalen Erschöpfung (Anitha & James, 2016; Tuxford & 
Bradley, 2015), während Ressourcen wie bspw. berufliche Selbstwirksamkeitserwartungen (Turgut et 
al., 2014) aber auch die Möglichkeit, eigene Fähigkeiten bei der Arbeit einzusetzen, die Erzeugung 
von Innovation oder auch Planung mit geringeren Ausprägungen einhergehen (Lee & Ashforth, 
1996).  
 Daneben konnte gezeigt werden, dass eine hohe emotionale Erschöpfung zu verminderten 
kognitiven Leistungen führte (Feuerhahn, Stamov-Roßnagel, Wolfram, Bellingrath & Kudielka, 2013) 
sowie die successful intelligence (Sternberg, 2003a) mit einer geringeren Ausprägung der emotiona-
len Erschöpfung einherging (Chan, 2007). Bislang gibt es jedoch noch keine Studien über die Wirkung 
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von kognitiven Fähigkeiten wie allgemeiner Intelligenz oder KPL auf die emotionale Erschöpfung. Wie 
in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit ist auch in Bezug auf die emotionale Erschöpfung zu erwarten, 
dass kognitive Fähigkeiten einen positiven Einfluss haben, d.h. in negativem Zusammenhang zu emo-
tionaler Erschöpfung stehen sollten. Aufgrund der expliziten Beziehung zu emotionalen, personalen 
und sozialen Fähigkeiten wird zusätzlich erwartet, dass Personen, die über eine hohe KPL-Kompetenz 
verfügen und demnach besser mit undurchsichtigen, dynamischen Situationen umgehen können, 
diese Form von Arbeitsbelastungen als weniger stressauslösend empfinden und dadurch der Zusam-
menhang zwischen KPL und emotionaler Erschöpfung über den Effekt von allgemeiner Intelligenz 
hinausgeht: 
Hypothese 4a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöp-
fung. 
Hypothese 4b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der emotionalen Erschöpfung über 
allgemeine Intelligenz hinaus. 
4.3 Theoretische Annahmen zum Zusammenhang von Belastung und Arbeits-
gesundheit  
Das Auftreten von Stressoren führt nicht bei allen Personen gleichermaßen zur Entstehung von 
Stress. Es gibt zahlreiche Modelle, die diesen Umstand zu erklären versuchen. Folgend werden vier 
Modelle vorgestellt, die aus unterschiedlichen Perspektiven beleuchten, wie Stress durch die Imba-
lance von Anforderungen und Ressourcen oder die kognitive Bewertung von Stressoren entstehen 
kann, wie Fähigkeiten durch Bedingungen der Arbeitstätigkeit weiterentwickelt werden können und 
welche Rolle Ressourcen im Zusammenspiel von Belastung und Beanspruchung zukommt.  
4.3.1 Anforderungen und Ressourcen: die Person-Environment-Fit Theorie 
Gemäß der Person-Environment-Fit Theorie (PE-Fit, French, Caplan & Harrison, 1982) entsteht Bean-
spruchung aus einem unausgeglichenen Verhältnis zwischen Person und Umwelt und damit zwischen 
Anforderungen und Ressourcen. Dabei kann sich das Missverhältnis entweder darauf beziehen, dass 
die durch die Umwelt bereitgestellten Angebote oder Leistungen nicht den Bedürfnissen oder Vorlie-
ben der Person entsprechen (needs-supplies misfit), oder dass die Belastungen und Anforderungen 
der Umwelt nicht mit den Fähigkeiten der Person übereinstimmen (ability-demands misfit). In beiden 
Fällen führt der Missfit – vorausgesetzt, dass die Erfüllung der Anforderungen oder Bedürfnisse für 
die Person von Bedeutung ist (Edwards, Caplan & Harrison, 1998) – zu physiologischen und psycholo-
gischen Stressreaktionen wie einer verringerten Arbeitszufriedenheit, Zunahme an Ängstlichkeit oder 
Bluthochdruck. Bei langanhaltenden Zuständen können die Folgen bis hin zu Depression oder koro-
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naren Herzerkrankungen reichen (Edwards & Harrison, 1993). Negative Konsequenzen ergeben sich 
demnach nicht nur dann, wenn die Eigenschaften der Person nicht genügen, um den Anforderungen 
der Situation gerecht zu werden, sondern gleichermaßen auch im umgekehrten Falle, wenn die Fä-
higkeiten der Person durch die Umwelt nicht ausreichend gefordert werden.  
 Die Übereinstimmung zwischen Person und Umwelt kann sowohl objektiv betrachtet, als 
auch durch die subjektive Beschreibung erfasst werden. Entgegen der ursprünglichen Konzeption der 
PE-Fit-Theorie wird allerdings davon ausgegangen, dass die subjektive Wahrnehmung der Passung 
von Person und Umwelt der bessere Prädiktor für das Entstehen von Stressreaktionen ist (Edwards et 
al., 1998). Dies wird auch dadurch gestützt, dass Personen die aktuelle Ausprägung eines Missfits 
unterschiedlich erleben, abhängig davon, ob sie sich zuvor bereits in einer Situation eines Missfits 
befunden haben oder nicht (Caplan, 1983).  
 Bei Auftreten eines Missfits kann die Person versuchen, diesen durch Veränderungen der 
objektiven Umwelt (z.B. Verhandlungen über geänderte Arbeitsbedingungen), der objektiven Person 
(z.B. durch Training einer bestimmten benötigten Fähigkeit) oder der subjektiv wahrgenommenen 
Passung (z.B. durch Verleugnung oder Projektion) zu bewältigen (Edwards et al., 1998). 
 Der Begriff environment ist sehr weit gefasst, weshalb in der arbeitspsychologischen For-
schung zumeist zwischen Person-Organization- und Person-Job-Fit unterschieden wird.  
 Gemäß der PE-Fit Theorie sollten folglich Personen mit hoher KPL-Kompetenz sich in einer 
Umwelt wohler fühlen, die diese Fähigkeit erfordert. Bei Personen mit weniger ausgeprägter KPL-
Kompetenz dagegen tritt an einem sehr komplexen Arbeitsplatz ein Missfit zwischen Anforderungen 
und Fähigkeiten auf, so dass sie vermutlich stärkere Stressreaktionen ausbilden. In Bezug auf die 
Arbeitsleistung konnte dies bereits bestätigt werden, wobei KPL nur bei Tätigkeiten, die hohe kogni-
tiven Fähigkeiten erforderten, einen Zusammenhang zur Arbeitsleistung aufwies (U. Funke, 1995b). 
 Bei der Erfassung der Passung von Anforderungen und Ressourcen ist es wichtig, darauf zu 
achten, dass dieselben inhaltlichen Dimensionen gewählt werden (vgl. Edwards et al., 1998). In Bezug 
auf KPL sollte nach Morgeson und Humphrey (2006) dabei zwischen Arbeitskomplexität, die sich auf 
das Ausmaß komplexer und schwieriger Aufgaben bezieht, die verschiedene high-level skills erfor-
dern, und Problemlöseanforderungen unterschieden werden. Letztere bezeichnen das Ausmaß, in 
dem die Tätigkeit die Entwicklung neuer Ideen und Lösungen für außerhalb der täglichen Routine 
liegende, ambigue Probleme verlangt (Morgeson & Humphrey, 2006). Da beide Arten von Anforde-
rungen mit KPL in Verbindung stehen sollten, werden daher folgende Hypothesen aufgestellt:  
 
Hypothese 5a: Der Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit wird durch die 
Arbeitskomplexität moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufrie-
denheit durch eine hohe Arbeitskomplexität verstärkt wird. 
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Hypothese 5b: Der Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung wird 
durch die Arbeitskomplexität moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und emo-
tionaler Erschöpfung durch eine hohe Arbeitskomplexität verstärkt wird. 
 
Hypothese 6a: Der Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit wird durch die 
Problemlöseanforderungen moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und Ar-
beitszufriedenheit durch hohe Problemlöseanforderungen verstärkt wird. 
Hypothese 6b: Der Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung wird 
durch die Problemlöseanforderungen moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL 
und emotionaler Erschöpfung durch hohe Problemlöseanforderungen verstärkt wird. 
4.3.2 Ein kognitives Modell zur Stressentstehung: Das transaktionale Stressmodell 
Das transaktionale Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984) zählt zu den kognitiven Erklärungsansät-
zen der Stressentstehung und gilt als eines der einflussreichsten in der Stressforschung (Schaper, 
2014). Ob bei einer Person Stress entsteht, hängt demnach nicht rein vom Auftreten eines belasten-
den Reizes, sondern einerseits von ihren Bewertungsprozessen sowie andererseits von seinen Res-
sourcen und Bewältigungsstrategien ab (Lazarus & Folkman, 1987). Dabei wird eine Situation in der 
sog. primären Bewertung daraufhin beurteilt, ob sie potenziell das Wohlbefinden der Person – im 
Sinne entweder einer bereits eingetretenen Schädigung/ eines Verlusts, einer antizipierten Bedro-
hung oder einer vermutlich meisterbaren Herausforderung – beeinträchtigen könnte. Gewinnbrin-
gende oder als irrelevant eingeschätzte Situationen stellen keine Stressauslöser dar. Daneben wer-
den in der sekundären Bewertung die vorhandenen Ressourcen und Bewältigungsfähigkeiten in Hin-
blick auf die mögliche Bedrohung geprüft. Primäre und sekundäre Bewertungsprozesse laufen paral-
lel ab und beeinflussen sich gegenseitig. So wird eine Situation in der primären Bewertung dann als 
Bedrohung eingestuft, wenn die sekundäre Bewertung einen Mangel an zur Verfügung stehenden 
Ressourcen ergibt. Stress entsteht also, wenn das Ergebnis der Bewertungsprozesse zu einem Un-
gleichgewicht zwischen den Anforderungen der Situation und den verfügbaren Ressourcen führt (vgl. 
Abb. 9).  
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Abbildung 9: Das transaktionale Stressmodell nach Lazarus und Folkman (1984).  
 
 
In diesem Falle werden im Anschluss an die kognitive Bewertung Strategien zur Bewältigung des ent-
standenen Stress eingesetzt, wobei sich zwei grundlegende Funktionen unterscheiden lassen: prob-
lemorientiertes und emotionsorientiertes Coping (Lazarus & Folkman, 1984; Zapf & Semmer, 2004). 
Bei ersterem wird versucht, die Situation durch die aktive Auseinandersetzung damit zu verändern, 
bspw. durch gezielte Informationssuche oder direktes Handeln. Bei letzterem liegt der Fokus auf dem 
Umgang mit den durch die Situation ausgelösten stressbezogenen Emotionen, bspw. durch Ablen-
kung oder Bagatellisierung des Problems. Durch das Einsetzen von Bewältigungsstrategien ergeben 
sich wiederum Rückwirkungen auf die Situation, die im sog. re-appraisal erneut auf ihr stressauslö-
sendes Potenzial hin bewertet wird. Person und Umwelt stehen somit in einer stetigen Interaktion. 
Wurde eine zunächst als bedrohlich eingeschätzte Situation erfolgreich gemeistert, wird sie künftig 
vermutlich nicht mehr als Stress auslösend bewertet (Lazarus & Folkman, 1996). Konsequenzen zei-
gen sich zunächst in der unmittelbaren affektiven und physiologischen Reaktion, die wiederum Aus-
wirkungen auf das langfristige physische, psychische und soziale Wohlbefinden haben können 
(Lazarus & Folkman, 1987). 
 Obwohl das transaktionale Stressmodell teils für die schwer unabhängig voneinander zu ope-
rationalisierenden Konzepte kritisiert wurde, dient es der Untersuchung interindividueller Unter-
schiede in der Erklärung der Stressentstehung und der Ableitung von Interventionen (Wald, 2008). 
 Komplexe, dynamische und undurchsichtige Situationen gelten als prinzipiell stressauslösend. 
Dabei lassen die Annahmen des transaktionalen Stressmodells vermuten, dass solche Situationen bei 
Personen, die über eine hohe KPL-Kompetenz verfügen, weniger Stress auslösen, da sie über ent-
sprechende Fähigkeiten verfügen, um diese erfolgreich zu meistern (sekundäre Bewertung). Dies 
führt zu folgender Hypothese: 
Hypothese 7: Eine hohe KPL-Kompetenz führt dazu, dass durch eine komplexe Situation, die 
KPL erfordert, weniger Stress ausgelöst wird.  
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Weiterhin wird vermutet, dass der Stress, der durch eine komplexe Situation, die KPL erfordert, aus-
gelöst wird, in Zusammenhang mit psychischen Beanspruchungsfolgen steht. Gemäß dem transakti-
onalen Stressmodell sollte dieser Zusammenhang durch den Copingstil moderiert werden. Welcher 
Copingstil zu positiveren Outcomes führt, hängt von den jeweiligen situativen Gegebenheiten ab 
(Forsythe & Compas, 1987). Generell gilt dabei der problemorientierte Copingstil bei als kontrollier-
bar, der emotionsorientierte Copingstil bei als unkontrollierbar erlebten Situationen als effektiver 
(Perrez & Reicherts, 1995). Komplexität in der Arbeitstätigkeit gilt als Challenge Stressor (Cavanaugh 
et al., 2000), der mit der Einschätzung der Situation als potenzielle Lernsituation und somit als kon-
trollierbar einhergeht. Entsprechend sollte der Zusammenhang des durch eine Situation, die KPL 
erfordert, hervorgerufenen Stresserlebens mit Beanspruchungsfolgen durch einen problemorientier-
ten Copingstil abgeschwächt und durch einen emotionsorientierten Copingstil verstärkt werden: 
Hypothese 8a: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL 
erfordert, und der psychischen Beanspruchung wird durch den Copingstil moderiert, wobei 
ein problemorientierter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter 
Copingstil den Zusammenhang verstärkt. 
Hypothese 8b: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL 
erfordert, und der WLB wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein problemorientierter 
Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zusam-
menhang verstärkt. 
Hypothese 8c: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL 
erfordert, und der Arbeitszufriedenheit wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein prob-
lemorientierter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Coping-
stil den Zusammenhang verstärkt. 
Hypothese 8d: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL 
erfordert, und der emotionalen Erschöpfung wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein 
problemorientierter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter 
Copingstil den Zusammenhang verstärkt. 
4.3.3 Belastung und Ressourcen bei der Stressbewältigung: das Job Demands-Control 
und das Job Demands-Resources Model 
Die Rolle von Ressourcen bei der Entstehung und Bewältigung von Stress wird auch sowohl im Job 
Demands-Control Model (JD-C Modell, Karasek & Theorell, 1990) als auch im Job Demands-Resources 
Model (JD-R Modell, Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) in den Vordergrund gestellt.  
 Nach dem JD-C Modell (Karasek & Theorell, 1990) hängt Stress dabei vorrangig von den Be-
lastungen (job demands) sowie dem gegebenen Handlungsspielraum (decision latitude) i.S. von Kon-
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troll- und Handlungsmöglichkeiten ab. Tätigkeiten lassen sich anhand dieser beiden Dimensionen in 
vier Bereiche (hoch und niedrig beanspruchende sowie aktive und passive Tätigkeiten) kategorisie-
ren. Wie in Abbildung 10 zu sehen, führt eine Zunahme an Belastungen mit sinkendem Handlungs-
spielraum zu einem erhöhten Risiko psychischer Beanspruchung sowie langfristigen Beanspruchungs-
folgen wie psychosomatischen Störungen oder Herz-Kreislauf-Erkrankungen. Belastungen wirken 
jedoch nicht immer negativ. Vielmehr bergen sie in Zusammenhang mit einem hohen Handlungs-
spielraum, sog. aktive Tätigkeiten, das Potenzial zur Weiterentwicklung und Ausbildung neuer Fähig-
keiten. Passive Tätigkeiten ebenso wie niedrig beanspruchende Tätigkeiten, die sich durch niedrige 
Belastungen mit geringem respektive hohem Handlungsspielraum auszeichnen, stehen ebenfalls in 
Zusammenhang mit Fehlbeanspruchungen wie Unterforderungs- oder Monotonieerleben.  
 
 
 
 
Abbildung 10: Darstellung des Job Demands-Control Model in Anlehnung an Theorell und Karasek (1996, S. 11). 
 
 
Entsprechend dem JD-C Modell sollten Belastungen am Arbeitsplatz unter der Voraussetzung eines 
angemessenen Handlungsspielraums zur Ausbildung der KPL-Kompetenz beitragen: 
Hypothese 9: Der Zusammenhang von Belastung und KPL wird durch den Handlungsspiel-
raum moderiert, so dass hohe Belastungen bei Vorliegen eines hohen Handlungsspielraums 
mit einer höheren KPL-Kompetenz einhergehen. 
 
Das JD-C Modell unterstützt die Annahme einer reziproken Beziehung zwischen Anforderungen der 
Arbeitstätigkeit und Fähigkeiten, wonach Personen mit höheren Fähigkeiten sich sowohl komplexere 
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Tätigkeiten aussuchen, als auch die erfolgreiche Bewältigung dieser Anforderungen wiederum zu 
einem gesteigerten Kompetenzerleben führen (Ulich, 2006). Auch wenn dadurch die Weiterentwick-
lung personaler Ressourcen erklärt werden kann, schränkt das JD-C Modell die für die Stressentste-
hung relevanten Ressourcen auf den Handlungsspielraum ein. Dagegen werden im JD-R Modell 
(Demerouti et al., 2001) Ressourcen weiter gefasst und auf physische, psychische, soziale oder orga-
nisationale Aspekte der Tätigkeit bezogen, die der Zielerreichung, Belastungsreduktion oder der per-
sönlichen Weiterentwicklung dienen.  
 Das JD-R Modell (Demerouti et al., 2001) beschreibt die Entstehung von Beanspruchung und 
Motivation in Abhängigkeit von Belastungen und Ressourcen im Arbeitskontext (s. Abb. 11).  
 
 
 
 
Abbildung 11: Darstellung des Job Demands-Resources Model in Anlehnung an Bakker und Demerouti (2007, S. 
313). 
 
 
Demnach führen Belastungen zu Beanspruchung wie bspw. Burnout, Ressourcen zu Motivation wie 
bspw. Arbeitsengagement. Beide Zusammenhänge konnten empirisch bestätigt werden (Bakker & 
Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011; Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova, 2006). Burnout 
und Arbeitsengagement hängen wiederum mit weiteren Outcomes wie organisationalem Commit-
ment oder Depression zusammen (Hakanen, Bakker & Schaufeli, 2006; Hakanen, Schaufeli & Ahola, 
2008). Crawford et al. (2010) erweiterten die Annahmen der JD-R Modells um die Pfade zwischen 
Belastung und Motivation sowie Ressourcen und Beanspruchung, die ebenfalls empirisch belegt 
werden konnten (Bakker & Demerouti, 2007; Crawford et al., 2010). Ein besonderer Fokus liegt dabei 
auf den Ressourcen, die nicht nur persönliche Weiterentwicklung, Lernen und den Erhalt bzw. Auf-
bau neuer Ressourcen fördern (Bakker & Demerouti, 2007), sondern auch den Effekt von Belastung 
auf Beanspruchung abmildern können (Xanthopoulou et al., 2007). Die puffernde Wirkung kann sich 
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direkt in der Reduktion negativer Konsequenzen oder indirekt über eine Veränderung der Wahrneh-
mung von und des Denkens über Stressoren entfalten (Kahn & Byosserie, 1992).  
 Wenn die KPL-Kompetenz eine personale Ressource im Umgang mit Arbeitsbelastungen dar-
stellt, sollten in Anlehnung an das JD-R Modell Zusammenhänge zwischen KPL und Belastung, Bean-
spruchung und Motivation bestehen: 
Hypothese 10: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitsbelastung, der 
Beanspruchung und der Motivation. 
 
Weiterhin sollte der Zusammenhang zwischen Belastung und Beanspruchung durch KPL ebenso wie 
zwischen KPL und Motivation durch Belastung beeinflusst werden: 
Hypothese 11a: Der Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastung und Beanspruchung wird 
durch die KPL-Kompetenz moderiert, so dass hohe Belastungen bei hoher KPL-Kompetenz zu 
geringerer, bei niedriger KPL-Kompetenz zu höherer Beanspruchung führen. 
Hypothese 11b: Der Zusammenhang zwischen KPL-Kompetenz und Motivation wird durch 
Arbeitsbelastungen moderiert, so dass eine hohe KPL-Kompetenz bei hohen Belastungen zu 
höherer Motivation führt als bei niedrigeren Belastungen. 
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5 EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG: METHODE 
In diesem Kapitel wird ein Überblick über die zur Beantwortung der Forschungsfragen durchgeführ-
ten empirischen Studien sowie die verwendeten Datenanalysemethoden gegeben. Daneben werden 
auch die beiden eingesetzten Instrumente zur Erfassung von KPL, der Tailorshop und die InBox HD, 
vorgestellt sowie die untersuchten Konstrukte in ein schematisches Forschungsmodell integriert.  
5.1 Überblick über die Forschungsfragen 
Wie einleitend beschrieben (s. Kap. 1), verfolgt diese Arbeit die Beantwortung dreier Forschungsfra-
gen: 
1) Gibt es einen Zusammenhang zwischen komplexem Problemlösen und nicht-
leistungsbasierten Outcomes am Arbeitsplatz? 
2) Kann komplexes Problemlösen als Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden? 
3) Wie kann kollaboratives Problemlösen erfasst werden, um Auswirkungen und Einflussfakto-
ren auf Outcomes am Arbeitsplatz zu untersuchen? 
 
Im Rahmen der ersten Forschungsfrage wurde den Fragen nachgegangen, 1) ob sich der transforma-
tionale Führungsstil der Führungskraft auf das KPL des Mitarbeiters auswirkt, 2) ob die WLB i.S. der 
Bewältigung eines realen komplexen Problems mit KPL zusammenhängt und 3) ob KPL auch mit Ma-
ßen der Gesundheit und des Wohlbefindens am Arbeitsplatz – konkret der Arbeitszufriedenheit und 
der emotionalen Erschöpfung – in direktem oder 4) durch die Erfordernis von KPL in der Arbeitstätig-
keit moderiertem Zusammenhang (PE-Fit Theorie) steht. Zusätzlich soll geprüft werden, 5) ob KPL 
dabei ein Inkrement über Intelligenz in der Varianzaufklärung der Outcomes aufweist.  
 In Bezug auf die zweite Forschungsfrage wurde untersucht, ob die KPL-Kompetenz als Res-
source am Arbeitsplatz gesehen werden kann, die Auswirkungen auf die Stressentstehung (transakti-
onales Stressmodell) sowie die Folgen von Belastung (JD-R Modell) hat und sich durch Charakteristika 
der Tätigkeit weiterentwickeln kann (JD-C Modell). 
 Zur Beantwortung der dritten Forschungsfrage wurde ein auf dem H2A-Ansatz basierendes 
Instrument zur Erfassung von KoPL entwickelt und in einer anschließenden Validierungsstudie ge-
prüft, ob mittels der Computersimulation erhobenes KoPL mit dem in einer auf dem H2H-Ansatz 
basierenden Gruppenaufgabe erfassten KoPL übereinstimmt. 
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5.2 Quantitative Datenanalyse 
Alle Datenanalysen wurden mittels der Statistiksoftware IBM SPSS 22 durchgeführt.  
 Deskriptive Statistik. Im Rahmen der deskriptiven Analyse wurden für alle Variablen die Mit-
telwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen berechnet.  
 Reliabilitätsanalyse. Die Reliabilität der verwendeten Skalen wurde anhand der internen Kon-
sistenz (Cronbach‘s Alpha, α) bestimmt. Um für die Analysen verwendet zu werden, sollte α > .70 
betragen (Nunnally & Bernstein, 1994), auch wenn dieser Richtwert nicht als hinreichende statisti-
sche Absicherung verstanden werden sollte (Lance, Butts & Michels, 2006).  
 Prüfung der Normalverteilung. Die Normalverteilung wurde mittels Normalverteilungsplots 
(Quantilplots, Q-Q-Diagramme) geprüft, wobei die beobachteten Werte mit den theoretischen Wer-
ten, die sich bei normalverteilten Residuen ergäben, verglichen werden. Wenn die beobachteten 
Werte nahe an der Geraden liegen, kann von annähernd normalverteilen empirischen Daten ausge-
gangen werden (Fromm, 2010). 
 Korrelationsanalysen. Die Analyse des Zusammenhangs zweier Variablen wurde mittels zwei-
seitigen Produkt-Moment-Korrelationen nach Pearson mit einem Signifikanzniveau von α = .054 ge-
prüft. Bei Vorliegen signifikanter Korrelationen zwischen Kontrollvariablen und den betrachteten 
Variablen wurde der Zusammenhang zwischen unabhängigen Variablen und Outcomes mittels parti-
ellen Korrelationen berechnet. Der Korrelationskoeffizient (r) kann Werte zwischen -1 (vollkommener 
negativer Zusammenhang) und +1 (vollkommener positiver Zusammenhang) annehmen (Rasch, 
Friese, Hofmann & Naumann, 2014). 
 Mittelwertvergleiche. Zur Prüfung von systematischen Unterschieden der Mittelwerte von 
zwei Gruppen wurden unabhängige t-Tests mit einem Signifikanzniveau von α = .05 für unabhängige 
Stichproben bzw. gepaarte t-Tests bei verbundenen Stichproben durchgeführt.  
 Multiple Regression. Zur Überprüfung der Frage, ob KPL ein Inkrement über allgemeine Intel-
ligenz in der Vorhersage der Outcome-Variablen hat, wurden hierarchische Regressionen berechnet. 
Im ersten Schritt wurden hierbei nur die Kontrollvariablen aufgenommen, um deren Einfluss auf die 
abhängigen Variablen zu beurteilen. Im zweiten Schritt wurde allgemeine Intelligenz, im dritten der 
KPL-Wert aufgenommen. Das schrittweise Vorgehen erlaubt die Bestimmung des Aufklärungswertes 
der eingegebenen Prädiktoren über die durch die vorhergehenden Schritte erzielte Varianzaufklä-
rung. Zusätzlich wurden schrittweise Regressionen unter Verwendung der Methode rückwärts be-
rechnet, um zu prüfen, welche Prädiktoren den höchsten Beitrag zur Aufklärung der Varianz der Out-
comes beitrugen. Dabei werden zunächst alle Variablen in das Modell aufgenommen und schrittwei-
se die Prädiktoren entfernt, die keinen signifikanten Beitrag zum Aufklärungswert des Modells bei-
                                                          
4
 Bei allen Analysen wurden Effekte auf einem Signifikanzniveau von α = .10 als marginal signifikant bezeichnet. 
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tragen (Field, 2013). Die Rückwärts-Methode ist der Vorwärts-Methode, bei der die Prädiktoren 
nacheinander in das Modell aufgenommen und jeweils der Prädiktor mit dem niedrigsten, nicht signi-
fikanten Beitrag ausgeschlossen wird, vorzuziehen, da sie weniger anfällig dafür ist, Prädiktoren aus-
zuschließen, die nur unter Konstanthaltung einer anderen Variable einen signifikanten Beitrag leisten 
(Suppressoreffekt). Dadurch ist das Risiko eines Typ II-Fehlers geringer, d.h. einen Prädiktor auszu-
schließen, der tatsächlich Aufklärungswert hat (vgl. Field, 2013, S. 213). Dabei wurde jeweils das Mo-
dell ausgewählt, das zugleich möglichst sparsam war und zur Verbesserung der Modellgüte beitrug. 
Die Modellgüte kann anhand von R-Quadrat beurteilt werden, das den Anteil der erklärten Varianz 
der abhängigen Variable durch das Modell wiedergibt (Martens, 2003). Der Einfluss jedes einzelnen 
Prädiktors wird durch den Regressionskoeffizienten b angezeigt (Bortz, 1999).  
 Moderationsanalyse. Zur Überprüfung des Interaktionseffekts zweier unabhängiger Variablen 
auf eine abhängige Variable wurden Moderationsanalysen berechnet. Als Moderator wird eine Vari-
able bezeichnet, die den Zusammenhang zwischen zwei anderen Variablen beeinflusst. Die Modera-
tion wird als Regression eines Prädiktors, des Moderators sowie der Interaktion der beiden Variablen 
auf die Outcome-Variable getestet. Prädiktor und Moderator werden dabei zentriert. Eine signifikan-
te Interaktion zeigt das Vorliegen eines Moderationseffekts an (Field, 2013). 
 Mehrfaktorielle Kovarianzanalyse mit Messwiederholung. Zur Überprüfung des Effekts unab-
hängiger Variablen auf den Prozess des KPL wurden mehrfaktorielle Kovarianzanalysen mit Messwie-
derholung auf dem Faktor Zeit (Phase des Tailorshop) und der unabhängigen Variable als Zwischen-
subjektfaktor berechnet. Dieses Verfahren basiert auf dem allgemeinen linearen Modell und findet 
Verwendung, wenn Messungen mehrfach für das gleiche Subjekt vorgenommen werden. Es bietet 
die Möglichkeit, Hypothesen über Zwischensubjekt- und Innersubjektfaktoren sowie die Wechselwir-
kung der Faktoren zu testen. Durch die wiederholte Messung an der gleichen Versuchsperson wer-
den a-priori-Unterschiede zwischen den Probanden über die Faktorstufen hinweg konstant gehalten 
und die Effekte des Treatments als Veränderung innerhalb der Versuchsperson leichter aufgedeckt. 
Die Kovarianzanalyse mit Messwiederholung erfolgt mit einer F-verteilten Testprüfgröße auf einem 
Signifikanzniveau von α = .05 (Field, 2013).  
 Effekt- und Teststärke. Da insbesondere für die in Unternehmen erhobenen Daten a priori 
keine Stichprobenumfangplanung vorgenommen werden konnte, wurden zur Interpretation signifi-
kanter Effekte und Korrelationen die Effektstärken herangezogen sowie bei nicht signifikanten Effek-
ten post hoc die Teststärke mit dem Programm G*Power bestimmt. Die Effektstärke gibt die Rele-
vanz eines Effekts an. Je nach verwendetem Effektstärkemaß gelten dabei unterschiedliche Konven-
tionen (z.B. für den Korrelationskoeffizienten r gilt .10 als kleiner, .30 als mittlerer und .50 als großer 
Effekt; für Eta-Quadrat gilt .01 als kleiner, .06 als mittlerer und .14 als großer Effekt). Die Teststärke 
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(1-β) gibt die Wahrscheinlichkeit an, mit der ein tatsächlich existierender Effekt aufgedeckt wird und 
sollte bei einem Niveau von α = .05 bei 1-β = .80 liegen (Field, 2013). 
5.3 Hinweise zur Operationalisierung  
In allen durchgeführten Studien wurden ein computersimuliertes Szenario zur Erfassung von KPL 
sowie ein Fragebogen5 zur Erfassung der Outcomes und der demographischen Angaben verwendet. 
Dabei wurde ausschließlich auf bereits validierte Instrumente zurückgegriffen (mit Ausnahme des in 
den zusätzlichen Studien selbst entwickelten Fragebogens und des dynamischen Situational Judge-
ment Tests (SJT)). Um die Vergleichbarkeit der Effekte zwischen den Studien zu erhöhen, wurden im 
Fragebogen stets dieselben Skalen zur Messung der Konstrukte verwendet, wenngleich diese je nach 
zur Verfügung stehender Erhebungszeit teilweise aus zeitökonomischen Gründen gekürzt wurden.  
 Abgesehen von den demographischen Angaben wurden alle Items der Begleitfragebögen auf 
einer fünfstufigen Likert-Skala von 1 (trifft überhaupt nicht zu) bis 5 (trifft genau zu) beantwortet. Je 
höher der Wert eines Probanden auf einer Variable, desto stärker positiv ist dieses Konstrukt ausge-
prägt. Alle im Original in Englisch verfassten Items wurden von einem Muttersprachler ins Deutsche 
übersetzt und rückübersetzt, um eine möglichst genaue inhaltliche Abbildung zu gewährleisten. Zu-
dem wurde die Fragenformulierung auf den jeweiligen Studienkontext angepasst und auf seine Ver-
ständlichkeit überprüft.  
 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit und Übersicht werden an dieser Stelle die beiden zur 
Erfassung von KPL eingesetzten Computersimulationen vorgestellt. 
 
a) Tailorshop 
In der Mehrheit der im Rahmen dieser Arbeit durchgeführten Studien wurde zur Erfassung der KPL-
Leistung die computerbasierte Simulation Tailorshop in der Version von Danner, Hagemann, Holt, et 
al. (2011) verwendet6. Der Tailorshop spiegelt die fünf Facetten eines komplexen Problems wider, die 
in den semantischen Kontext eines auch in der Realität existierenden komplexen Problems, der Füh-
rung eines Unternehmens, eingebettet wurden. 
 Der Tailorshop wurde ursprünglich von Dörner (1979) auf einem programmierbaren Taschen-
rechner entwickelt, bei dem Eingaben noch durch einen Versuchsleiter, nicht die Probanden selbst, 
vorgenommen werden mussten. Seit dem wurde der Tailorshop immer weiter modifiziert, so dass er 
heute zu den am häufigsten in der Forschung eingesetzten Verfahren zur Erfassung von KPL zählt. Die 
Entscheidung fiel einerseits auf den Tailorshop, da er sich als reliables und valides Messinstrument 
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 Ein Überblick über die je Studie eingesetzten Items findet sich im Anhang. 
6 Die Software ist verfügbar unter: atp.uni-hd.de/tools/tailorshop 
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erwiesen hat, und andererseits, da er bereits zur Vorhersage beruflicher Erfolgsindikatoren einge-
setzt wurde.  
 Im Tailorshop wird eine kleine Firma simuliert, die Hemden produziert und vertreibt. Der 
Proband wird dabei in die Rolle des Geschäftsführers versetzt, der alleine für die Steuerung der Firma 
zuständig ist. Die Aufgabe des Probanden besteht darin, das Gesamtkapital der Firma durch gezielte 
Steuerung, wie bspw. den Einsatz von Marketingausgaben, die Einstellung von Mitarbeitern oder den 
Zukauf von Maschinen, zu maximieren. Die Simulation erfolgt rundenbasiert, wobei jede Runde den 
Ablauf eines Monats darstellt, so dass der Proband die Firma über einen simulierten Zeitraum von 
einem Jahr führt. Die Bearbeitung erfolgt über das in Abbildung 12 dargestellte User Interface. Unter 
der Spalte „Kennzahl“ werden die relevanten Faktoren der Unternehmensführung aufgeführt. Zu-
sätzliche Informationen über die Kennzahlen können durch einen Klick auf den mit „i“ gekennzeich-
neten Button abgerufen werden. In der Spalte „Wert“ wird der jeweils aktuelle Stand der Kennzahlen 
angeben. Hat dieser sich im Vergleich zum Vormonat verändert, wird dies durch entsprechend ab-
wärts bzw. aufwärts gerichtete Pfeile angezeigt. Unter der Spalte „Planung“ kann der Proband die 
veränderbaren Variablen steuern.  
 
 
 
 
Abbildung 12: Screenshot des User Interface der Simulation Tailorshop. 
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Nach einer standardisierten schriftlichen Erläuterung der Bearbeitung des Tailorshop erhielten die 
Probanden zunächst sieben Minuten Zeit, um das System zu explorieren (Explorationsphase). An-
schließend folgte die Performancephase, in der die Probanden 20 Minuten Zeit hatten, das Gesamt-
kapital über die 12 Runden hinweg zu maximieren. 
 Das zugrundeliegende System besteht aus 24 Variablen, von denen drei für die Probanden 
nicht sichtbar sind. Von den verbleibenden 21 Variablen, die auch im User Interface dargestellt wer-
den, können zwölf durch die Probanden unmittelbar manipuliert werden. Die übrigen Variablen kön-
nen nur indirekt beeinflusst werden. Nachfolgende Zustände hängen damit immer von vorhergehen-
den Variablenausprägungen ab. Eine graphische Darstellung der Systemzusammenhänge wird in Ab-
bildung 13 dargestellt, die exakten Funktionen finden sich bei Sager, Barth, Diedam, Engelhart und 
Funke (2010).  
 
 
 
 
Abbildung 13: Schematische Darstellung der Variablen und Zusammenhänge des Tailorshop aus Danner, 
Hagemann, Holt, et al. (2011, S. 226). 
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Danner, Hagemann, Holt, et al. (2011) entwickelten das Maß TREND als Indikator der Problemlöse-
leistung. Wie bereits von Funke (1983) vorgeschlagen, beträgt der TREND einen Wert von 1, wenn 
gegenüber der vorangegangenen Runde eine Erhöhung im Gesamtkapital auftritt, ansonsten einen 
Wert von 0. Der auf diese Art dichotomisierte Wert hat gegenüber der Verwendung des Differenz-
wertes des Gesamtkapitals den Vorteil, dass er leichter zu interpretieren sowie robuster gegenüber 
Ausreißern ist. Ein weiterer Vorteil gegenüber der Verwendung des Kapitalwerts liegt darin, dass 
letzterer jeweils vom vorhergehenden Stand abhängt, wodurch die statistische Annahme unkorrelier-
ter Fehler verletzt wäre. Danner, Hagemann, Holt, et al. (2011) konnten zeigen, dass das TREND-Maß 
als Summe der TREND-Werte der letzten elf Runden des Tailorshop ein reliables (r = .96) Leistungs-
maß darstellt, dass sowohl mit anderen Problemlösemaßen (.31*** mit der Leistung auf einem fini-
ten Automaten, .20* korrigiert für allgemeine Intelligenz) als auch mit dem Vorgesetztenurteil (.19*, 
.22* korrigiert für allgemeine Intelligenz) zusammenhängt. 
 In der Studie von Danner, Hagemann, Schankin, et al. (2011) wurde ein Mittelwert im TREND 
von M = 2.68 (SD = 3.21) erzielt. Bei einem möglichen Range der Werte von null bis elf Punkten ist 
dies ein Anzeichen dafür, dass die Steuerung des Tailorshop als äußerst schwierig erlebt wurde. Da-
her wurde ein zusätzliches Leistungsmaß herangezogen, das analog dem TREND aufgebaut, jedoch 
weniger restriktiv war, um die Varianz der erzielten Werte zu erhöhen. Hierzu wurde der TREND um 
ein weiteres Maß ergänzt, der in jedem Monat den Wert 1 annimmt, in dem es dem Probanden ge-
lang, weniger als 10.000 Geldeinheiten Verlust zu machen. Dieses Maß, genannt COMBI7, wurde für 
die letzten elf Runden des Tailorshop mit dem TREND addiert, so dass je Runde ein Wert zwischen 
null und zwei erreicht werden konnte (0 ≙ >10.000 Einheiten Verlust im Gesamtkapital, 1 ≙ <10.000 
Einheiten Verlust im Gesamtkapital, 2 ≙ Zuwachs im Gesamtkapital).  
 Für die im Rahmen der Arbeit durchgeführten Studien wurden die Leistungsindikatoren 
TREND und COMBI jeweils sowohl für die Explorationsphase (TREND1, COMBI1) als auch die Perfor-
mancephase (TREND2, COMBI2) berechnet. Obgleich die Probanden in der Explorationsphase nicht 
das explizite Ziel vorgegeben bekamen, das Gesamtkapital zu maximieren, wussten sie, dass die Er-
reichung dieses Ziels in der Performancephase bewertet werden würde und sie das System daraufhin 
explorieren sollten. Es ist daher anzunehmen, dass das Vorgehen in der Exploration bereits darauf 
ausgerichtet wurde und TREND1 sowie COMBI1 damit sozusagen als Indikatoren der Leistung des 
Wissenserwerbs aufgefasst werden können. 
 Daneben werden bei der Bearbeitung des Tailorshop weitere Indikatoren wie die Anzahl der 
vorgenommenen Eingriffe, die Anzahl der Aufrufe der Informationsbuttons sowie die je Runde benö-
tigte Bearbeitungszeit aufgezeichnet. Diese erlauben, das Vorgehen der Probanden beim KPL näher 
zu beschreiben (vgl. Barth & Funke, 2010). Diese Maße wurden zwar erhoben, jedoch aufgrund des 
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 Herzlichen Dank an Dr. Daniel Holt für die Beratung und Entwicklung des COMBI-Maßes. 
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anwendungsorientierten Fokus der Arbeit lediglich in zusätzlichen Analysen auf ihre Bedeutung für 
die verwendeten KPL-Leistungsindikatoren hin untersucht. 
 
b) InBox HD 
Um etwaigen Methodeneffekten vorzubeugen, wurde in der zweiten Studie die InBox HD8 (Fischer & 
Funke, 2013) eingesetzt. Die InBox HD ist eine digitale Form einer Postkorbaufgabe, wie sie häufig zur 
Erfassung von Problemlösen in Assessment Centern (z.B. Höft, 2003; Mönig & Gröben, 2009; 
Obermann, 2013) eingesetzt wird.  
 Die InBox HD wurde ebenfalls auf Basis der fünf Facetten komplexer Probleme konstruiert. 
Bei der Bearbeitung des Postkorbs müssen etliche Entscheidungen getroffen werden, die von multip-
len, miteinander verknüpften Faktoren abhängen (Komplexität und Vernetztheit). Dabei gilt es eine 
Vielzahl an Informationen zu verarbeiten, die jedoch nicht alle von Beginn an verfügbar sind (Intrans-
parenz). Im Verlauf der Bearbeitung kommen sowohl abhängig als auch unabhängig von den Eingrif-
fen des Problemlösers neue E-Mails hinzu, durch die weitere Entscheidungen beeinflusst werden 
(Dynamik). Dabei müssen im Zuge der Vereinbarung von Terminen Prioritäten gesetzt werden, da 
nicht alle Termine wahrgenommen werden können (Polytelie). 
 Bei der Bearbeitung der InBox HD schlüpft der Proband in die Rolle eines Abteilungsleiters 
und erhält den Auftrag, innerhalb einer vorgegebenen Zeitspanne (je nach Durchführung 20 bis 30 
Minuten) das E-Mail Fach zu bearbeiten (s. Abb. 14). Für jede E-Mail muss eine Entscheidung über ein 
Multiple-Choice-Format getroffen werden, die gemäß logischen Schlussfolgerungen als richtig, falsch 
oder irrelevant bewertet wird.  
 Fischer und Funke (2013) identifizierten in einer Studie an 108 Studierenden die Summe kor-
rekter Entscheidungen (DEC) als validen Indikator des KPL. Neben der InBox HD wurde ein MicroDYN-
Test zur separaten Erfassung von Wissenserwerb und –anwendung als auch die Abiturnote erhoben. 
Dabei korrelierte DEC sowohl mit Wissenserwerb (.23*) und Wissensanwendung (.26*) als auch mit 
der Abiturnote (.43**) und zeigte außerdem inkrementelle Validität über Wissenserwerb und Wis-
sensanwendung in der Aufklärung der Abiturnote. Cronbach’s Alpha betrug α = .60. Daneben erlaubt 
das Instrument die Ableitung von vier weiteren (jedoch noch nicht validierten) Indikatoren: 
 DYN: Maß für die Qualität der Lösung einer dynamischen Aufgabe, bei der ein optimaler In-
putwert für ein bestimmtes Produkt angeben muss; Um diesen herauszufinden, stehen drei 
Testläufe zur Exploration zur Verfügung, nach denen jeweils Feedback über die Eingaben ge-
geben wird 
 PRI: Summe richtiger Priorisierungen 
 DEL: Anzahl korrekt delegierter E-Mails 
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 Die Software kann bei Andreas Fischer (andreas.fischer@psychologie.uni-heidelberg.de) angefragt werden. 
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 CAT: Anzahl korrekter Kategorisierungen der E-Mails 
 Da es sich dabei um noch nicht validierte Maße für einzelne Facetten des KPL handelt, wur-
den diese nur in zusätzlichen Analysen verwendet und die Überprüfung der Hypothesen auf den Indi-
kator DEC beschränkt. 
 
 
 
 
Abbildung 14: Screenshot des User Interface der InBox HD aus Fischer und Funke (2013, S. 1). 
 
 
5.4 Überblick über die durchgeführten Studien 
Zur Überprüfung der ersten beiden Forschungsfragen wurden zunächst vier Studien aufgesetzt (s. 
Tab. 1). Studie 1 untersucht, ob WLB als reales komplexes Problem mit KPL zusammenhängt sowie, 
ob der Führungsstil in Verbindung mit KPL der Mitarbeiter steht. Studie 2 fokussiert auf die Frage, ob 
KPL in direktem oder durch Problemlöseerfordernisse am Arbeitsplatz vermitteltem Zusammenhang 
mit den beiden Outcomes Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöpfung steht. In Studie 3 wird 
zudem geprüft, ob KPL dabei ein Inkrement in der Vorhersage der Outcomes über allgemeine Intelli-
genz hat. Studie 4 schließlich widmet sich der Frage, ob KPL eine Ressource am Arbeitsplatz darstellt. 
Bei der Durchführung dieser Studien zeigte sich, dass etliche Probanden die computerbasierten Simu-
lationen während der Erhebung abbrachen und die Studienteilnahme nicht zu Ende führten. Daraus 
ergab sich die Frage, ob KPL im Arbeitskontext auch (zeit-) ökonomischer oder auf eine von den Pro-
banden eher akzeptierte Art und Weise erfasst werden kann. Hierzu wurden in zwei der beschriebe-
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nen Studien Variationen eingefügt sowie vier zusätzliche Studien durchgeführt, mit denen explorativ 
geprüft werden sollte, ob KPL für den Arbeitskontext auch mittels eines Fragebogens oder eines dy-
namisch gestalteten SJT erfasst werden kann. Diese Ergebnisse werden im Abschnitt „Zusätzliche 
Studien“ (Abs. 6.5) beschrieben. Zur Beantwortung der dritten Forschungsfrage wurde ein computer-
simuliertes Szenario zur Erfassung von KoPL konzipiert, das in Abschnitt 6.6 vorgestellt wird.  
 
 
Tabelle 1: Überblick über den jeweiligen Fokus der durchgeführten Studien. 
 
Studie Fokus der Studie 
Forschungsfrage 1: Gibt es einen Zusammenhang zwischen KPL und nicht-leistungsbasierten Outcomes am 
Arbeitsplatz? 
Studie 1  Zusammenhang von KPL und Führungsstil, WLB und Arbeitszufriedenheit 
Studie 2  Replikation: Zusammenhang von KPL und Führungsstil, WLB und Arbeitszufriedenheit 
 Zusammenhang von KPL und emotionaler Erschöpfung 
 Moderation durch Arbeitskomplexität bzw. Problemlöseanforderungen (PE-Fit Theorie) 
Studie 3  Replikation: Zusammenhang von KPL und WLB, emotionaler Erschöpfung und Arbeitszufrie-
denheit 
 Überprüfung des Inkrements von KPL über allgemeine Intelligenz 
Forschungsfrage 2: Kann KPL als Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden? 
Studie 4  Replikation: Zusammenhang von KPL und WLB, emotionaler Erschöpfung und Arbeitszufrie-
denheit 
 Entwicklung von KPL in Abhängigkeit der Arbeitsbedingungen (JD-C Modell) 
 KPL als Ressource (transaktionales Stressmodell, JD-R Modell) 
Zusatz: Kann KPL im Unternehmenskontext auch ökonomischer erfasst werden? 
Studie 3a  Entwicklung und Überprüfung der Faktorenstruktur einer KPL-Selbsteinschätzungsskala 
Studie 3b  Überprüfung der Retest-Reliabilität der KPL-Selbsteinschätzungsskala 
Studie 5  Überprüfung der Generalisierbarkeit der eingesetzten KPL-Maße (Zusammenhang von zwei 
Mikrowelten, KPL-Selbsteinschätzungsskala und KPL-SJT) 
Studie 6  Replikation von Studie 4, wobei KPL mittels SJT und Selbsteinschätzungsskala erhoben wird 
Forschungsfrage 3: Wie kann KoPL erfasst werden, um Auswirkungen und Einflussfaktoren auf Outcomes 
am Arbeitsplatz zu untersuchen? 
Studie 7  Überprüfung der Validität der computerbasierten Simulation zur Erfassung von KoPL 
 
 
Basierend auf der Idee des von Frensch und Funke (1995a) vorgeschlagenen Rahmenmodells zur 
Untersuchung von KPL wurden alle in den Hypothesen betrachteten Konstrukte in ein schematisches 
Forschungsmodell als Grundlage der Überprüfung der Effekte auf die Outcomes überführt (s. Abb. 
15). Als Outcomes wurden die WLB, die Arbeitszufriedenheit und die emotionale Erschöpfung unter-
sucht. Auf Seiten des Problemlösers wurden Hypothesen zur allgemeinen Intelligenz, zur aktuellen 
Emotion sowie zur psychischen Beanspruchung formuliert. Als Kontrollvariablen wurden außerdem 
das Alter, das Geschlecht, die Anstellungsdauer und der höchste absolvierte Bildungsabschluss be-
rücksichtigt. Auf Seiten der Umwelt wurden Einflüsse des transformationalen Führungsstils der direk-
ten Führungskraft, der Arbeitskomplexität und Problemlöseanforderungen, der Arbeitsbelastung 
EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG: METHODE       73  
sowie des Handlungsspielraums betrachtet. Bei den Aufgaben wurden zwei Computersimulationen 
(Tailorshop und InBox HD) sowie eine Selbsteinschätzungsskala und ein SJT unterschieden. 
 
 
 
 
Abbildung 15: Schematische Darstellung des Forschungsmodells. 
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6 EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG: STUDIEN UND ERGEBNISSE 
Im Folgenden werden die vier Hauptstudien sowie die ergänzend durchgeführten Untersuchungen 
vorgestellt. Dabei werden jeweils zunächst die untersuchten Hypothesen, der Untersuchungskontext 
und das Studiendesign, die Stichprobe, die verwendeten Operationalisierungen und die Ergebnisse 
der Analysen beschrieben. Abschließend werden in einer kurzen Diskussion die Ergebnisse zusam-
mengefasst und Limitationen der Studie beleuchtet. Eine umfassende Diskussion über alle Studien 
sowie Implikationen für die Praxis und zukünftige Forschung wird in Kapitel 7 vorgenommen. 
6.1 Studie 1: Hängt komplexes Problemlösen mit nicht-leistungsbasierten Out-
comes im Arbeitskontext zusammen? 
Zielstellung von Studie 1 war es, zu prüfen, ob es einen Zusammenhang zwischen KPL und WLB sowie 
der Arbeitszufriedenheit gibt. Daneben sollte untersucht werden, ob sich der Führungsstil der Füh-
rungskraft auf die KPL-Leistung der Mitarbeiter auswirkt. Zur Erfassung von KPL wurde dabei auf den 
Tailorshop zurückgegriffen. 
6.1.1 Untersuchte Hypothesen  
Folgende Hypothesen wurden im Rahmen der Studie 1 geprüft: 
Hypothese 1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem transformationalen Führungsstil der di-
rekten Führungskraft und der KPL-Kompetenz der Mitarbeiter. 
Hypothese 2a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB. 
Hypothese 3a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit. 
6.1.2 Untersuchungskontext und Studiendesign 
Die Daten für Studie 1 wurden im Rahmen eines studentischen Forschungsprojekts an zwei deut-
schen Standorten eines internationalen Unternehmens der Automobilbranche erhoben, die beide 
unter der Leitung derselben Geschäftsführung standen. Diese gab eine Befragung zur Zufriedenheit 
mit den Führungskräften sowie mit den Angeboten zur Steigerung der WLB in Auftrag und gestattete 
im Gegenzug die Erhebung der Studiendaten im Anschluss an die Befragung.  
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 Die Erhebung wurde als Online-Befragung durchgeführt, zu der alle Mitarbeiter der beiden 
Standorte per E-Mail von der Geschäftsführung eingeladen wurden. Die Beteiligung an der Studie 
fand freiwillig statt und durfte am Arbeitsplatz während der Arbeitszeit vorgenommen werden. 
 Der Fragebogen war so aufgebaut, dass zunächst die vom Unternehmen vorgegebenen Fra-
gen gestellt wurden. Danach wurde darauf hingewiesen, dass folgend ein Fragebogen sowie eine 
dynamische Problemlöseaufgabe (der Tailorshop) präsentiert werden, womit Daten für ein wissen-
schaftliches Projekt erhoben werden sollten. Die Probanden wurden nochmals darauf hingewiesen, 
dass die Teilnahme an der Studie freiwillig ist, die Anonymität der Daten gewährleistet wird und es 
bei der Beantwortung des Fragebogens keine richtigen oder falschen Antworten gibt, sondern nur 
die individuelle Einschätzung interessiert.  
 Insgesamt dauerte die Erhebung etwa 45 Minuten und fand innerhalb von vier Wochen im 
Zeitraum von Mitte Mai bis Mitte Juni 2013 statt. Nach der Hälfte des Untersuchungszeitraumes ver-
sendete die Geschäftsführung per E-Mail eine Erinnerung, um nochmals für die Teilnahme an der 
Studie zu werben. 
6.1.3 Stichprobe 
Insgesamt nahmen 667 Mitarbeiter an der Online-Befragung teil. Davon brachen jedoch 527 Perso-
nen die Befragung nach dem vom Unternehmen eingebrachten Teil ab, so dass sich nur 140 Proban-
den an der wissenschaftlichen Studie beteiligten. Davon bearbeiteten wiederum nur 58 Probanden 
den Tailorshop, so dass alle folgenden Analysen sich nur auf diese Subgruppe der Stichprobe bezie-
hen.  
 Die Subgruppe der Probanden, die den Tailorshop absolvierten, bestand aus 23 (40%) Män-
nern und 28 (48%) Frauen (sieben Probanden gaben ihr Geschlecht nicht an), war im Durchschnitt 
zwischen 26-35 Jahren alt und seit weniger als fünf Jahren beim Unternehmen beschäftigt. Den 
höchsten Bildungsabschluss stellte bei einem Probanden (2%) ein Gesamtschulabschluss, bei sechs 
Probanden (17%) ein Realschulabschluss, bei neun Probanden (16%) Abitur, bei 14 Probanden (24%) 
eine Ausbildung und bei 18 Probanden (31%) ein abgeschlossenes Studium dar. Zehn Probanden 
machten keine Angaben. 16 (28%) der 58 Probanden übten eine Führungstätigkeit aus (davon sechs 
Frauen und zehn Männer).  
 Um systematische Unterschiede zwischen Probanden, die den Tailorshop absolvierten, und 
denen, die dies nicht machten, zu prüfen, wurden t-Tests für unabhängige Stichproben für alle rele-
vanten und demographischen Variablen berechnet. Es zeigte sich, dass Probanden, die den Tailor-
shop absolvierten, tendenziell jünger waren (t(122.9) = 2.14, p = .035). 
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6.1.4 Operationalisierungen 
Neben dem Tailorshop zur Erfassung von KPL wurden folgende validierte Instrumente eingesetzt: 
 WLB: Zur Messung von WFC und FWC wurde auf die Skalen von Netemeyer, Boles und 
McMurrian (1996) zurückgegriffen. Dabei werden beide Konflikttypen mit jeweils fünf Items 
erfasst. WFC erfasst, inwieweit das Arbeits- das Privatleben beeinflusst. Ein Beispielitem lau-
tet: „Mein Job beansprucht mich so, dass es schwierig ist, Verpflichtungen im Privatleben/in 
der Familie nachzukommen.“. FWC hingegen schaut auf die Beeinträchtigungen des Arbeits-
lebens, die durch das Privatleben entstehen. Hierfür lautet ein Item z.B.: „Ich muss bei der 
Arbeit Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause aufschieben.“. Cronbach’s Alpha betrug 
α = .95 für WFC und α = .84 für FWC.  
 Arbeitszufriedenheit: Die Arbeitszufriedenheit wurde als globales Konstrukt mit den drei 
Items der von Netemeyer und Boles (1997) zusammengestellten Skala erhoben. Ein Beispiel 
lautet: „Im Allgemeinen bin ich mit der Art meiner Tätigkeit ziemlich zufrieden.“. Cronbach’s 
Alpha betrug α = .82. 
 Führungsstil: Der transformationale Führungsstil wurde mit einer deutschen Version (Felfe, 
2006b) des Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5x Short) von Bass und Avolio 
(1995) erfasst. Der MLQ umfasst den full range of leadership (Bass & Avolio, 1994), d.h. ne-
ben einer Skala für den transformationalen gibt es auch Skalen für den transaktionalen sowie 
den Laissez-faire-Führungsstil. Daraus wurde jedoch nur die Skala zur Erfassung des trans-
formationalen Führungsstils, der die sog. „4 I’s” (idealized influence, inspirational motivation, 
intellectual stimulation und individualized consideration) umfasst, verwendet. Sie besteht aus 
zwölf Items, von denen fünf verwendet wurden, wie bspw. „Die Führungskraft, die ich ein-
schätze, bringt mich dazu, Probleme aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten.“. Cron-
bach’s Alpha betrug α = .92. 
 Kontrollvariablen: Als Kontrollvariablen wurden das Alter, das Geschlecht, die Anstellungs-
dauer und der höchste absolvierte Bildungsabschluss erfasst. 
6.1.5 Ergebnisse 
Deskriptive Statistiken 
Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen der verwendeten Konstrukte werden in 
Tabelle 2 dargestellt. Wie die Korrelation zwischen WFC und FWC zeigte, hingen die beiden Konstruk-
te zwar signifikant zusammen, die Höhe von r(56) = .40 (p = .002) spricht jedoch wie in der Theorie 
angenommen dafür, dass beide getrennt zu behandeln sind.  
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Tabelle 2: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 1.  
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Da jede Kontrollvariable entweder mit einem KPL-Indikator oder einer Outcomevariablen signifikant 
zusammenhing, wurden alle vier (Alter, Geschlecht, Anstellungsdauer und Bildungsabschluss) in die 
partiellen Korrelationen zur Überprüfung der Hypothesen aufgenommen. 
 
Überprüfung der Hypothesen 
Zusammenhang von transformationaler Führung und KPL. In die Analysen zur Überprüfung des Zu-
sammenhangs zwischen KPL und der Wahrnehmung der Führungskraft als transformational führend 
fließen nur die Daten von 42 der 58 Probanden ein. Die übrigen 16 Probanden sind nach eigener An-
gabe selbst Führungskräfte. Da es von Unternehmensseite nicht möglich war, Führungskräfte direkt 
ihren Mitarbeitern zuzuordnen, so dass eine Beurteilung des Führungsstils durch die Mitarbeiter 
vorgenommen werden könnte, liegt von diesen 16 Probanden nur eine Selbsteinschätzung des eige-
nen Führungsverhaltens vor. Diese korrelierte nicht signifikant mit KPL (r(14) = -.02, p = .948 für 
TREND2 und r(14) = -.13, p = .631 für COMBI2). 
 Bei Berücksichtigung der Kontrollvariablen wurden die zweiseitige partiellen Korrelationen 
zwischen KPL des Mitarbeiters und der Wahrnehmung der Führungskraft als transformational füh-
rend für die beiden Indikatoren TREND2 (r(23) = -.12, p = .568) und COMBI1 (r(23) = -.23, p = .264) 
negativ, für COMBI2 (r(23) = .15, p = .465) und TREND1 (r(23) = .28, p = .204) positiv, jedoch insge-
samt nicht signifikant.  
 Da, wie im Theorieteil dargelegt, davon ausgegangen wird, dass der Führungsstil der Füh-
rungskraft das Vorgehen der Mitarbeiter bei der Lösung von komplexen Problemen beeinflusst, wur-
de zusätzlich eine mehrfaktorielle Kovarianzanalyse mit Messwiederholung durchgeführt. Als Mess-
wiederholungsfaktor wurde dazu die TREND-Variable (respektive COMBI) der Explorations- und der 
Performancephase verwendet. Die Variable transformationale Führung wurde per Mediansplit dicho-
tomisiert und als Zwischensubjektfaktor eingegeben (s. Abb. 16). Die Analyse ergab einen signifikan-
ten Haupteffekt für die Veränderung im TREND zwischen der Explorations- und der Performancepha-
se, jedoch keine signifikante Interaktion (s. Tab. 3). Obwohl sich post hoc eine geringe Teststärke 
zeigte (1-β = .35), spricht Eta-Quadrat (.00) dafür, dass kein Interaktionseffekt vorlag. Für COMBI 
ergab sich ebenfalls ein signifikanter Haupteffekt und mit p = .051 eine marginal signifikante Interak-
tion, die einen Effekt mittlerer Höhe und eine hohe Teststärke (1-β = .99) aufwies. Die Ergebnisse 
bestätigen Hypothese 1 damit nur teilweise. 
 
  
80       KAPITEL 6 
 
 
Abbildung 16: Veränderung in den KPL Variablen TREND und COMBI in der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse 
mit dem Zwischensubjektfaktor transformationale Führung (TF) der Studie 1. 
 
 
Tabelle 3: Ergebnisse der mehrfaktorielle Kovarianzanalyse auf TREND und COMBI mit transformationaler Füh-
rung als Zwischensubjektfaktor der Studie 1. 
 
Effekt F-Wert p η2 
TREND 18.42 <.001 .37 
TREND x Transformationale Führung .00 .969 .00 
COMBI 89.29 <.001 .72 
COMBI x Transformationale Führung 4.09 .051 .11 
Anmerkung: df Zähler = 1, df Nenner (TREND) = 35, df Nenner (COMBI) = 31. 
 
 
Zusammenhang zwischen KPL und WLB. Durch die Aufnahme der Kontrollvariablen fielen die zweisei-
tigen partiellen Korrelationen zwischen den KPL-Indikatoren der Performancephase und WFC, res-
pektive FWC, positiv, allerdings nicht signifikant aus (TREND2: r(40) = .07, p = .652 für WFC, r(40) = 
.15, p = .354 für FWC; COMBI2: r(40) = .06, p = .708 für WFC, r(40) = .13, p = .416 für FWC). Einzig für 
den Indikator TREND1 zeigten sich wie erwartet negative, jedoch ebenfalls nicht signifikante Korrela-
tionen (r(32) = -.11, p = .522 für WFC, r(28) = -.17, p = .341 für FWC). Die Ergebnisse bestätigen den 
Zusammenhang zwischen KPL und WLB nicht. Hypothese 2a wird damit abgelehnt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit. Unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen 
fielen die zweiseitigen partiellen Korrelationen zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit positiv, aller-
dings nicht signifikant aus (TREND2: r(40) = .06, p = .722; COMBI2: r(40) = .14, p = .368). Die Ergebnis-
se sprechen daher nicht für einen Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit. Hypothese 
3a wird damit abgelehnt. 
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Überprüfung des Modells 
Zur Überprüfung des Modells wurden getrennte rückwärtsgerichtete multiple Regressionen auf jede 
Outcomevariable berechnet. Als Prädiktoren wurden dabei jeweils alle anderen Modellvariablen 
eingegeben. Aufgrund der hohen positiven Korrelation zwischen TREND2 und COMBI2 wurden die 
Regressionen einmal mit den KPL-Indikatoren TREND1 und TREND2, dann mit COMBI1 und COMBI2 
durchgeführt. 
 
Regression auf WLB. Wie in Tabelle 4 zu sehen, führte das Modell unter Eingabe der KPL-Indikatoren 
TREND1 und TREND2 zu einer höheren Varianzaufklärung sowohl von WFC als auch FWC. In der Vor-
hersage von WFC führte ein hoher FWC zu höheren Werte im WFC und vice versa. Daneben hatten 
sowohl ein hoher Wert in TREND1 als auch ein höherer Bildungsabschluss einen negativen Effekt auf 
WFC, d.h. der WFC fiel niedriger aus. Beide Regressionsgewichte waren allerdings nicht signifikant. 
Bei Verwendung der KPL-Indikatoren COMBI1 und COMBI2 führte neben dem FWC nur ein höheres 
Alter zu einem höheren WFC. In der Vorhersage von FWC hatten der Bildungsabschluss sowie 
TREND2 einen positiven, wenn auch nicht signifikanten, Effekt, d.h. eine höhere Ausprägung führte 
zu einem erhöhten FWC. Bei Verwendung der COMBI-Indikatoren trugen der WFC und der Bildungs-
abschluss positiv, der transformationale Führungsstil der Führungskraft negativ zum FWC bei. 
 
Regression auf Arbeitszufriedenheit. In beiden Fällen trugen die Wahrnehmung der direkten Füh-
rungskraft als transformational führend sowie der KPL-Indikator der Performancephase (TREND2 
bzw. COMBI2) positiv zur Ausprägung der Arbeitszufriedenheit bei (s. Tab. 5). Erneut war die Vari-
anzaufklärung unter Verwendung der TREND-Maße höher als bei Verwendung der COMBI-Maße, 
wobei ein R2 von .35 (bzw. .28) zeigt, dass es weitere Faktoren gibt, die sich auf die Arbeitszufrieden-
heit auswirken und nicht im Modell vertreten sind. Beide KPL-Indikatoren erreichten allerdings nur 
marginale Signifikanz. 
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Tabelle 4: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf WFC und FWC getrennt nach der Eingabe der TREND- 
bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 1. 
 
 Prädiktoren für WFC: TREND B SE β p R
2
   
    
     
  
  FWC 1.09 0.30 .67 .002 .56** 
 
  TREND1 -0.74 0.55 -.24 .196 
 
  
  Bildungsabschluss -0.16 0.18 -.16 .380 
 
  
    
     
  
 Prädiktoren für WFC: COMBI B SE β p R
2
   
    
     
  
  FWC 0.91 0.28 .55 .004 .37** 
 
  Alter 0.41 0.39 .18 .304 
 
  
    
     
  
 Prädiktoren für FWC: TREND B SE β p R
2
   
    
     
  
  WFC 0.42 0.10 .68 <.001 .58** 
 
  Bildungsabschluss 0.16 0.10 .27 .112 
 
  
  TREND2 0.03 0.03 .15 .363 
 
  
    
     
  
 Prädiktoren für FWC: COMBI B SE β p R
2
   
    
     
  
  WFC 0.31 0.11 .50 .008 .42** 
 
  Transformationale Führung -0.27 0.18 -.26 .146 
 
  
  Bildungsabschluss 0.10 0.11 .16 .372 
 
  
    
     
  
  Anmerkung: *p < .05 (zweiseitig). **p < .01. 
 
 
Tabelle 5: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf Arbeitszufriedenheit getrennt nach der Eingabe der 
TREND- bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 1. 
 
Prädiktoren für Arbeitszufriedenheit: 
TREND 
B SE β p R
2
   
    
     
  
  Transformationale Führung 0.67 0.27 .50 .020 .35* 
 
  TREND2 0.08 0.05 .35 .094 
 
  
    
     
  
Prädiktoren für Arbeitszufriedenheit: 
COMBI 
B SE β p R
2
   
    
     
  
  COMBI2 0.04 0.02 .37 .054 .28*   
  Transformationale Führung 0.45 0.23 .36 .062 
 
  
        
 
  
  Anmerkung: *p < .05 (zweiseitig). 
 
 
Zusätzliche Analysen 
Neben der Überprüfung der Hypothesen wurden zusätzliche Analysen zur Untersuchung des KPL der 
Probanden durchgeführt. Dabei wurde einerseits darauf geschaut, wie sich erfolgreiche Personen im 
Vorgehen bei der Handhabung des Tailorshop von den weniger erfolgreichen unterschieden. Ande-
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rerseits wurde aufgrund der signifikanten Korrelation von KPL mit dem Geschlecht auf Geschlechter-
unterschiede geschaut. 
 
Vorgehen beim Tailorshop. Die Korrelation aller beim Tailorshop erhobenen Maße ergab, dass das 
TREND-Maß in der Performancephase neben mit Indikatoren für eine erfolgreiche Steuerung in der 
Explorationsphase (TREND1, COMBI1) auch mit der Anzahl der in der Explorationsphase eingeholten 
Informationen zusammenhing (r(56) = .27, p = .039). Die Anzahl der in der Performancephase einge-
holten Informationen korrelierte dagegen negativ, jedoch nicht signifikant mit TREND2 (r(57) = -.14, p 
= .276). 
 Die Analyse des Zusammenhangs der Informationssuche mit den untersuchten Variablen 
WLB, Arbeitszufriedenheit und Führungsstil ergab, dass Probanden, die ihre Führungskraft als stark 
transformational führend wahrnahmen, signifikant mehr Informationen in der Explorationsphase 
einholten, als Personen, die ihre Führungskraft als weniger transformational führend einschätzten 
(M(stark transformational führend) = 14.19, M(gering transformational führend) = 8.69, t(40) = -2.41, 
p = .021). 
 
Geschlechterunterschiede. Ein t-Test ergab, dass männliche Probanden sowohl in TREND2 als auch in 
COMBI2 höhere Werte erzielten als weibliche (TREND(2): M(männlich) = 4.35, M(weiblich) = 1.71, 
t(41.79) = -2.93, p = .005; COMBI2: M(männlich) = 12.04, M(weiblich) = 7.96, t(49) = -2.22, p = .031). 
Dabei zeigte sich auch, dass weibliche Probanden, die in der Explorationsphase viele Informationen 
einholten, besser waren als Frauen, die weniger Informationen einholten (TREND2: M(viele Infos) = 
3.07, M(wenige Infos) = 0.36, t(13,89) = -2,91, p = .011). Bei männlichen Probanden zeigte sich dieser 
Unterschied nicht. Auf keiner der anderen erhobenen Variablen zeigte sich ein signifikanter Mittel-
wertunterschied zwischen männlichen und weiblichen Probanden.  
6.1.6 Diskussion 
Studie 1 hat erstmalig den Zusammenhang zwischen KPL und WLB, Arbeitszufriedenheit sowie trans-
formationaler Führung bei berufstätigen Arbeitnehmern untersucht. Verwendet wurden dabei so-
wohl ein Fragebogen zur Erfassung der Outcomevariablen sowie der Tailorshop als Instrument zur 
Erfassung des KPL. 
 
Zusammenfassung der Ergebnisse 
WLB. Für die WLB zeigte sich, dass nur der Zusammenhang von TREND1 und WFC bzw. FWC wie er-
wartet negativ ausfiel, für alle anderen KPL-Indikatoren jedoch positiv, wonach eine höhere KPL-
Leistung mit höheren Werten in WFC bzw. FWC, also gewissermaßen einer schlechteren Leistung in 
84       KAPITEL 6 
der Lösung des realen komplexen Problems „WLB“, zusammenhing. Dies spiegelte sich auch in den 
multiplen Regressionen wider, bei denen TREND1 einen negativen Effekt auf die Vorhersage von WFC 
hatte, d.h. eine höhere Ausprägung in TREND1 führte zu einem geringeren WFC. Für FWC ergab sich 
dagegen, dass ein höherer TREND2 zu einem stärkeren FWC führte. Beide Effekte fielen jedoch nicht 
signifikant aus. Die multiplen Regressionen wurden aufgrund der hohen Korrelation zwischen 
TREND2 und COMBI2 getrennt für die Indikatoren TREND bzw. COMBI durchgeführt. Die COMBI-
Indikatoren spielten jedoch keine Rolle bei der Vorhersage von WFC bzw. FWC. Auffällig war dabei 
weiterhin, dass der Bildungsabschluss zur Varianzaufklärung von WFC und FWC beitrug, bei ersterem 
jedoch einen negativen, bei letzterem einen positiven Effekt hatte.  
 Arbeitszufriedenheit. Der direkte Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit fiel für alle KPL-
Indikatoren tendenziell positiv, jedoch für alle nicht signifikant aus. Am höchsten war die partielle 
Korrelation zu COMBI2. In den multiplen Regressionen zeigte sich, dass die Indikatoren der Perfor-
mancephase, d.h. sowohl TREND2 als auch COMBI2, neben der Wahrnehmung der direkten Füh-
rungskraft als transformational führend einen weiteren, marginal signifikanten Prädiktor darstellten. 
Dies unterstreicht die Annahme, dass eine höhere KPL-Kompetenz zu einer höheren Arbeitszufrie-
denheit beiträgt, insbesondere, da die Arbeitszufriedenheit vor der Bearbeitung des Tailorshop erho-
ben wurde und so nicht durch ein eventuell positiveres Leistungsfeedback beeinflusst wurde. 
 Transformationale Führung. In Bezug auf den transformationalen Führungsstil wurde zu-
nächst geprüft, ob die KPL-Leistung von Führungskräften mit ihrem Führungsstil zusammenhing, was 
nicht der Fall war. Weiterhin wurde der Zusammenhang der Einschätzung des Mitarbeiters des Füh-
rungsstils der direkten Führungskraft mit der KPL-Kompetenz des Mitarbeiters geprüft. Hierbei fielen 
die Korrelationen für die Indikatoren TREND2 und COMBI1 negativ, für TREND1 und COMBI2 positiv, 
jedoch für alle nicht signifikant aus. Da angenommen wurde, dass das Führungsverhalten der direk-
ten Führungskraft den Prozess des KPL der Mitarbeiter beeinflusst, wurde zudem eine mehrfaktoriel-
le Kovarianzanalyse mit Messwiederholung durchgeführt, wobei die Explorationsphase als erster, die 
Performancephase als zweiter Messzeitpunkt herangezogen und ein hohe bzw. niedrige Ausprägung 
der Einschätzung des transformationalen Führungsstils als Zwischensubjektfaktor eingegeben wurde. 
Diese zeigte für die Variablen TREND1 und TREND2 keinen Effekt. Für COMBI1 und COMBI2 zeigte 
sich ein Effekt mittlerer Größe. Alle Probanden verbesserten ihre KPL-Leistung über die beiden Zeit-
punkte signifikant, wobei Probanden, die den Führungsstil ihrer direkten Führungskraft als hoch 
transformational einschätzten, sich auf dem Indikator COMBI2 stärker verbesserten. Der Einfluss des 
Führungsstils zeigte sich auch im Vorgehen in der Explorationsphase, in der Probanden, die ihre Füh-
rungskraft als stark transformational führend einschätzten, mehr Informationen einholten. 
 KPL. In zusätzlichen Analysen zeigte sich, dass neben den Leistungsindikatoren TREND1 und 
COMBI1 nur die Anzahl der in der Explorationsphase eingeholten Informationen signifikant mit 
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TREND2 zusammenhing. Probanden, die viele Informationen einholten, schnitten signifikant besser in 
der Performancephase ab. Dagegen hing die Anzahl der in der Performancephase eingeholten Infor-
mationen tendenziell negativ mit TREND2 zusammen. Gemäß Barth und Funke (2010) kann das Ein-
holen von Informationen bei der Bearbeitung des Tailorshop als Indikator für ein analytisches Vorge-
hen beim KPL gesehen werden. Das Einholen möglichst vieler Informationen über das den Probanden 
unbekannte System in der Explorationsphase stellt eine erfolgreiche Problemlösestrategie dar. In der 
Performancephase war diese Strategie weniger erfolgreich und spricht eher für die Verunsicherung 
der Probanden, die sich über die Steuerung des Systems noch im Unklaren sind. Interessanterweise 
galt dieser Effekt im Besondern für weibliche Probanden. Frauen, die in der Explorationsphase mehr 
Informationen einholten, schnitten besser im TREND2 ab, während sich bei Männern das Einholen 
von Informationen in der Explorationsphase nicht auf das Leistungsergebnis auswirkte.  
 Daneben zeigte sich außerdem ein Geschlechterunterschied, wobei männliche Probanden 
insgesamt besser im Tailorshop abschnitten als weibliche. Ein vergleichbares Ergebnis berichten auch 
Danner, Hagemann, Holt, et al. (2011). Bei computersimulierten Verfahren wird ein solcher Effekt 
häufig auf die Erfahrung mit Computern zurückgeführt. Ein ähnliches Ergebnis berichtet bspw. Süß 
(1996), bei dem der Geschlechtereffekt verschwindet, wenn für allgemeine Intelligenz und Erfahrung 
im Umgang mit Computern kontrolliert wird. Bei Meyer (2008) konnten jedoch weder diese Faktoren 
noch das fachliche Vorwissen oder Wissen über die eingesetzte Mikrowelt die Geschlechterunter-
schiede in der KPL-Leistung erklären. Vielmehr vermutet er, dass computersimulierte Mikrowelten 
aufgrund ihrer Beschaffenheit und technisch anmutenden Darbietung (speziell beim Tailorshop) den 
Probanden einen mathematisch-technischen Hintergrund suggerieren. Dieser würde bei Frauen den 
sog. Stereotype Threat auslösen. Strereotype Threat wird als „a situational experience in which an 
individual feels vulnerable and pressured by the possibility of confirming or being judged by a stereo-
type” (Smith, 2004, S. 177) definiert. Die Bearbeitung der Mikrowelt würde damit implizit das Stereo-
typ wachrufen, dass Frauen in technischen Fragen über weniger Expertise verfügen. Mit einer weite-
ren Studie stützten Meyer, Grütter, Oertig und Schuler diese Annahme, bei der 160 männliche und 
weibliche Probanden drei computersimulierte Mikrowelten bearbeiteten. Der Hälfte der Probanden 
wurde dabei mitgeteilt, dass ihre KPL-Kompetenz mittels typischer in Assessment Centern eingesetz-
ten Verfahren erhoben werden würde (Stereotype Threat-Bedingung). Der anderen Hälfte wurde 
gesagt, dass die Versuchsleiter sich für die Emotionen bei der Bearbeitung der Mikrowelten interes-
sieren würden (Kontrollgruppe). Tatsächlich zeigten sich in beiden Gruppen Geschlechterunterschie-
de, die jedoch in der Stereotype Threat-Bedingung höher ausfielen und in der Kontrollbedingung 
vollständig durch Unterschiede in der allgemeine Intelligenz erklärt wurden. Alle Probanden der vor-
liegenden Studie waren gleichermaßen an PC-Arbeitsplätzen tätig, was schon durch die Akquirierung 
der Teilnehmer garantiert war. Es scheint daher nicht plausibel, dass die gefundenen Geschlechteref-
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fekte durch die Erfahrung im Umgang mit Computern entstanden sein könnten. Unterschiede in der 
allgemeinen Intelligenz wurden nicht kontrolliert und können ebenso wie die Annahme des Stereoty-
pe Threat nicht ausgeschlossen werden. Da allerdings alle weiblichen wie männlichen Probanden in 
einem stark betriebswirtschaftlich geprägten Umfeld tätig waren, scheint diese Annahme zumindest 
fragwürdig. Die Frage, warum weibliche Probanden stärker von der Suche nach Informationen profi-
tierten als männliche, bleibt offen.  
 
Limitationen der Studie 
In Bezug auf die Limitationen der Studie sei zunächst auf die Stichprobe hingewiesen. Nur 58 der 140 
Probanden, die sich an der wissenschaftlichen Studie beteiligten, absolvierten auch das computersi-
mulierte KPL-Szenario, wobei sich bis auf das Alter keine systematischen Unterschiede zwischen Pro-
banden, die abbrachen und die den Tailorshop bearbeiteten, feststellen ließen. Dennoch kann ein 
durch die Selbstselektion der Stichprobe entstandener Bias nicht ausgeschlossen werden. Obwohl 
seitens des Arbeitgebers die Zusage bestand, dass die Studienteilnahme im Rahmen der Arbeitszeit 
erfolgen durfte, scheint es, dass viele Probanden sich die Zeit nicht nehmen wollten oder konnten – 
ein Problem, mit dem auf freiwilliger Teilnahme beruhende Feldforschung jedoch generell konfron-
tiert ist.  
 Damit verbunden muss weiterhin darauf hingewiesen werden, dass der Tailorshop in Studie 1 
erstmalig als rein onlinebasiertes Erhebungsinstrument ohne Anwesenheit eines Versuchsleiters dar-
geboten wurde. Damit kann nicht ausgeschlossen werden, dass technische Probleme oder Fragen 
zum Verständnis in der Handhabung des Instruments die KPL-Leistung beeinflussten. Diesem wurde 
versucht vorzubeugen, indem die Anleitung zum Tailorshop mit äußerster Sorgfalt erstellt und mehr-
fach gegengelesen wurde. Außerdem wurden die Kontaktdaten (E-Mailadresse und Mobilnummer) 
des Versuchsleiters auf jeder Seite des Online-Tools angegeben, um den Probanden die Kontaktauf-
nahme bei Nachfragen möglichst einfach zu gestalten. Diese Hilfestellung wurde jedoch nicht in An-
spruch genommen. 
 Ebenfalls wurden in Studie 1 erstmals die Leistungsmaße der Explorationsphase verwendet 
sowie bei der Auswertung des Tailorshop das Maß COMBI als KPL-Indikator herangezogen. J. Funke 
(1992) weist auf die Bedeutung der Explorationsphase zum Wissenserwerb bei dynamischen Syste-
men hin, da ohne Explorationsgelegenheit die Steuerungsleistung zumeist gering ausfällt. Dies spie-
gelte sich auch in den TREND-Werten, die für die Explorationsphase signifikant niedriger ausfielen als 
für die Performancephase. Die Probanden wurden in der Anleitung des Tailorshop explizit darauf 
hingewiesen, dass sie zunächst in der Explorationsphase Gelegenheit hätten, das System zu erkun-
den, um anschließend in der Performancephase das System so zu steuern, um das Gesamtkapital zu 
maximieren. Es ist daher anzunehmen, dass die Probanden bereits in der Explorationsphase probier-
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ten, ihre Annahmen über die zur Kapitalmaximierung nötigen Eingriffe zu testen sowie aus dem 
Feedback erworbenes Wissen direkt umzusetzen. Den meisten realen komplexen Problemstellungen 
ist es zu eigen, dass sie keine Möglichkeit zur von der Steuerung getrennten Exploration bieten, so 
dass Wissenserwerb und –anwendung stets parallel erfolgen. In diesem Sinne wurden die KPL-
Indikatoren der Explorationsphase als Leistungsmaße berechnet und in die Analysen einbezogen. 
Dieses Vorgehen war jedoch rein explorativ und auf diesen Indikatoren beruhende Ergebnisse sind 
entsprechend zu interpretieren.  
 Dasselbe gilt auch für den Indikator COMBI. Wie in Abschnitt 5.1.2 beschrieben wurde das 
von Danner, Hagemann, Holt, et al. (2011) entwickelte und validierte TREND-Maß um einen Faktor 
erweitert, der nicht nur bei der Erzielung von Profit einen Punkt vergibt, sondern auch, wenn weniger 
als 10.000 Geldeinheiten Verlust gemacht werden. Dieses Maß ist weniger restriktiv und belohnt 
damit sowohl Strategien, die einen kurzfristigen Verlust in Kauf nehmen, um einen langfristigen Ge-
winn zu erzielen, als auch Problemlöser, die gute Ansätze nicht ganz erfolgreich umsetzen. Das zeigte 
sich auch in der signifikanten Korrelation zwischen TREND2 und COMBI2 von .85. Das COMBI-Maß 
wurde analog dem TREND-Maß für die letzten elf Runden des Tailorshop berechnet und ist jeweils 
vom Stand der vorhergehenden Runde unabhängig. Es wird daher angenommen, dass COMBI eben-
falls einen gültigen Indikator der KPL-Leistung darstellt, dessen Reliabilität und Validität jedoch noch 
nicht gesichert wurden. Auch die mit dem COMBI-Maß erzielten Ergebnisse sind daher vor diesem 
Hintergrund zu interpretieren. 
 Abschließend sei darauf hingewiesen, dass die Erfassung der WLB über die subjektive Ein-
schätzung der Ausprägungen des WFC und des FWC vorgenommen wurde. Aus theoretischen Über-
legungen wurde angenommen, dass das Herstellen einer ausgewogenen WLB ein reales komplexes 
Problem am Arbeitsplatz darstellt (s. Abs. 3.4). Um den Prädiktionswert der KPL-Kompetenz in der 
Lösung des komplexen Problems WLB zu prüfen, bräuchte es demnach einen „Leistungsindikator der 
WLB“. Übereinstimmend mit theoretischen Annahmen (z.B. Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; 
Netemeyer et al., 1996) wurde die WLB über die Konstrukte WFC und FWC operationalisiert, bei de-
nen es sich, wie die signifikante Korrelation in mittlerer Höhe bestätigte, um zwei Facetten der WLB 
handelt, die sowohl gemeinsame Varianz als auch spezifische Anteile erfassen. Aufgrund dessen 
wurden alle Analysen getrennt für beide Konstrukte durchgeführt. Anders als bei den mittels des 
Tailorshop erfassten Werten handelt es sich bei WFC und FWC nicht um objektiv ermittelte KPL-
Indikatoren. Dennoch wurde die Operationalisierung der WLB über die individuelle Einschätzung von 
WFC/ FWC bewusst einer objektiveren Erfassung vorgezogen, da der Umgang mit polytelischen Situa-
tionen stets von eigenen Wertvorstellungen und Prioritäten abhängig ist. Die Kategorisierung der 
WLB als gut oder schlecht kann daher nie objektiv im Sinne eines „Leistungsmaßes“ erfolgen. Die 
Skalen zur Ermittlung von WFC und FWC erfassen die subjektive Wahrnehmung, wie stark ein mögli-
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cher Konflikt zwischen Arbeits- und Privatleben ausgeprägt ist, nicht jedoch, wie der Proband diese 
Ausprägung bewertet. Es bedarf weiterer Forschung, um zu prüfen, ob die nicht signifikanten Korre-
lationen von WFC und FWC mit den KPL-Indikatoren in dieser Studie auf eine ungeeignete Erfassung 
der Konstrukte oder den tatsächlich nicht existenten Zusammenhang zwischen WLB und KPL zurück-
zuführen sind. 
 
Fazit 
In Studie 1 wurde untersucht, ob ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB, der Arbeitszufrie-
denheit und dem Führungsstil besteht. Die Ergebnisse sprechen dafür, dass sich ein transformationa-
ler Führungsstil der direkten Führungskraft positiv auf die KPL-Kompetenz auswirkt sowie dass diese 
wiederum in positivem Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit steht.  
 In Studie 2 wird daran anknüpfend geprüft, ob der Zusammenhang zwischen KPL und den 
Outcomes entsprechend der Annahmen der PE-Fit Theorie durch Merkmale des Arbeitskontext, d.h. 
die Erfordernis des KPL in der Arbeitstätigkeit, beeinflusst wird. Zudem wird ein anderes KPL-Szenario 
eingesetzt, um spezifische Methodeneffekte auszuschließen.  
 
6.2 Studie 2: Wird der Zusammenhang von komplexem Problemlösen und 
nicht-leistungsbasierten Outcomes durch Merkmale des Arbeitskontexts beein-
flusst? 
Studie 2 verfolgte drei Zielstellungen: Zum einen sollte der Zusammenhang zwischen KPL und WLB, 
der sich in Studie 1 als nicht signifikant erwies, unter Verwendung eines alternativen Instruments zur 
Erfassung von KPL erneut geprüft werden. Des Weiteren sollte untersucht werden, ob ein direkter 
Zusammenhang von KPL und den nicht-leistungsbasierten Outcomes Arbeitszufriedenheit und emo-
tionaler Erschöpfung besteht. Zuletzt sollte die Rolle der Problemlöseanforderungen und der Arbeits-
komplexität in der Arbeitstätigkeit betrachtet werden, da gemäß dem PE-Fit Modell die Effekte von 
KPL auf die Outcomes differenziell nach den am Arbeitsplatz gebotenen Einsatzmöglichkeiten eben 
dieser Kompetenz ausfallen sollten. Konkret wurde angenommen, dass eine hohe KPL-Kompetenz 
nur dann zu mehr Arbeitszufriedenheit und weniger emotionaler Erschöpfung führt, wenn für die 
Tätigkeit auch eine hohe KPL-Kompetenz benötigt wird. Dabei sollte geprüft werden, ob Problemlö-
seanforderungen und Arbeitskomplexität zu unterschiedlichen Effekten führen.  
 Um Methodeneffekte auszuschließen, wurde in der zweiten Studie ein anderes Instrument 
zur Erfassung von KPL, die InBox HD, eingesetzt. 
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6.2.1 Untersuchte Hypothesen 
Folgende Hypothesen wurden in Studie 2 geprüft: 
Hypothese 1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem transformationalen Führungsstil der di-
rekten Führungskraft und der KPL-Kompetenz der Mitarbeiter. 
Hypothese 2a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB. 
Hypothese 3a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit. 
Hypothese 4a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung. 
Hypothese 5a: Der Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit wird durch die Ar-
beitskomplexität moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit 
durch eine hohe Arbeitskomplexität verstärkt wird. 
Hypothese 5b: Der Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung wird durch die 
Arbeitskomplexität moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und emotionaler Erschöp-
fung durch eine hohe Arbeitskomplexität verstärkt wird. 
Hypothese 6a: Der Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit wird durch die Prob-
lemlöseanforderungen moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufrieden-
heit durch hohe Problemlöseanforderungen verstärkt wird. 
Hypothese 6b: Der Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung wird durch die 
Problemlöseanforderungen moderiert, so dass der Zusammenhang zwischen KPL und emotionaler 
Erschöpfung durch hohe Problemlöseanforderungen verstärkt wird. 
6.2.2 Untersuchungskontext und Studiendesign 
Studie 2 wurde als Online-Befragung in einem internationalen Mobilitäts- und Logistikunternehmen 
durchgeführt. Zur Studie wurden alle Personen eingeladen, die in einem Nachwuchskräfte-Verteiler 
eingeschrieben waren. Dabei handelt es sich um Nachwuchskräfte des Unternehmens, die ein Nach-
wuchsprogramm, also ein duales Studium, ein Trainee-Programm oder ein Programm für Direktein-
steiger, aktuell durchlaufen oder durchlaufen haben, und die deutschlandweit für das Unternehmen 
tätig sind.  
 Die Probanden wurden per E-Mail zur Teilnahme an der Studie eingeladen. In der E-Mail 
wurde beschrieben, dass die Studie im Rahmen einer Promotion durchgeführt wurde und zur Validie-
rung einer elektronischen Postkorbaufgabe, wie sie auch häufig in Assessment Centern eingesetzt 
werden, diente. Als Gegenleistung für die Teilnahme wurde den Probanden eine Rückmeldung über 
ihr Abschneiden auf der Postkorbaufgabe angeboten. Falls eine Rückmeldung gewünscht wurde, 
konnte eine E-Mailadresse angegeben werden, an die diese gesendet werden sollte.  
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 Die Studie nahm insgesamt etwa 45 Minuten in Anspruch und war so aufgebaut, dass nach 
einer Einleitung zunächst ein Fragebogen zur Erfassung der Outcome-Variablen sowie demographi-
schen Daten folgte. Von der letzten Seite des Fragbogens erfolgte eine Verlinkung auf die InBox HD, 
die aus technischen Gründen nicht in den Online-Fragebogen eingebunden werden konnte.  
 Die Erhebung fand im Zeitraum von vier Wochen zwischen Mitte September bis Mitte Okto-
ber 2013 statt. Nach der Hälfte des Untersuchungszeitraumes wurde per E-Mail eine Erinnerung ge-
sendet, um nochmals für die Teilnahme an der Studie zu werben. 
6.2.3 Stichprobe 
Insgesamt haben sich 189 Personen an der Studie beteiligt, wovon 110 Probanden die InBox HD be-
arbeitet haben. 18 Personen wurden aufgrund unvollständiger Daten in der InBox HD ausgeschlos-
sen, so dass die Stichprobe 92 Personen umfasste. Um systematische Unterschiede zwischen Pro-
banden, die die InBox HD bearbeitet bzw. nicht bearbeitet haben, auszuschließen, wurden t-Tests für 
unabhängige Stichproben gerechnet. Dabei ergaben sich keine signifikanten Unterschiede zwischen 
den beiden Gruppen. Alle weiteren Analysen beziehen sich auf die Gruppe der Probanden, für die 
Daten der InBox HD vorliegen. 
 Die Stichprobe umfasste 57 weibliche (62%) und 35 männliche (38%) Probanden. Diese wa-
ren im Durchschnitt etwa 30 Jahre alt (M = 1.35, SD = 0.63 bei Kategorie 1 = ≤ 30 Jahre, Kategorie 2 = 
31-40 Jahre), verfügten größtenteils über ein abgeschlossenes Studium (83%) und waren knapp zwei 
Jahre (M = 1.79, SD = 1.34) bei dem Unternehmen tätig. Acht Probanden übten selbst eine Führungs-
aufgabe aus (9%). 53 Probanden (58%) wünschten eine Rückmeldung über ihre Ergebnisse in der 
InBox HD.  
6.2.4 Operationalisierungen 
Neben der InBox HD zur Erfassung von KPL wurden folgende validierte Instrumente eingesetzt: 
 WLB: WFC und FWC wurden mit jeweils nur drei Items der Skalen von Netemeyer et al. 
(1996) erhoben. Beispielitems lauten: „Mein Job beansprucht mich so, dass es schwierig ist, 
Verpflichtungen im Privatleben/in der Familie nachzukommen.“ für WFC und: „Ich muss bei 
der Arbeit Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause aufschieben.“ für FWC. Cronbach’s 
Alpha betrug α = .83 für WFC und α = .63 für FWC.  
 Arbeitszufriedenheit: Die Arbeitszufriedenheit wurde mit drei Items nach Netemeyer und 
Boles (1997) erhoben. Ein Beispiel lautet: „Im Allgemeinen bin ich mit der Art meiner Tätig-
keit ziemlich zufrieden.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .81. 
EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG: STUDIE 2       91  
 Emotionale Erschöpfung: Die emotionale Erschöpfung wurde mit der Skala „emotionale Er-
schöpfung“ des Maslach Burnout Inventory (Maslach, Jackson & Leiter, 1996) erfasst. Die 
Skala besteht aus sieben Items und wurde so entwickelt, dass sie in jedem beruflichen Kon-
text eingesetzt werden kann. Aus ökonomischen Gründen wurden jedoch nur vier Items ver-
wendet. Ein Beispiel lautet: „Ich fühle mich müde, wenn ich morgens aufstehe und wieder 
einen Arbeitstag vor mir habe.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .71. 
 Führungsstil: Der transformationale Führungsstil wurde mit zwölf Items der deutschen Versi-
on (Felfe, 2006b) des „Multifactor Leadership Questionnaire“ (MLQ Form 5x Short) von Bass 
und Avolio (1995) erfasst. Ein Beispielitem lautet: „Die Führungskraft, die ich einschätze, 
bringt mich dazu, Probleme aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten.“. Cronbach’s Al-
pha betrug α = .94. 
 Problemlöseanforderungen: Die Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz wurden mit vier 
Items der entsprechenden Skala des Work Design Questionnaire von Morgeson und 
Humphrey (2006) erhoben. Die Skala erfasst, inwiefern Personen an ihrem Arbeitsplatz mit 
neuartigen, nicht der Routine zugehörigen Problemstellungen konfrontiert werden. Ein Bei-
spielitem lautet: „Bei meiner Arbeit muss ich Probleme lösen, für die es keine offensichtlich 
korrekte Lösung gibt.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .77. 
 Arbeitskomplexität: Die Arbeitskomplexität wurde mit vier Items der entsprechenden Skala 
des Work Design Questionnaire von Morgeson und Humphrey (2006) erhoben. Die Skala 
misst die Einschätzung des Probanden, ob sein Arbeitstätigkeit komplex ist. Ein Beispiel lau-
tet: „Bei meiner Arbeit muss ich häufig mehrere Aufgaben gleichzeitig erledigen.“. Cron-
bach’s Alpha betrug α = .60. 
 Kontrollvariablen: Als Kontrollvariablen wurden das Alter, das Geschlecht, die Anstellungs-
dauer und der höchste absolvierte Bildungsabschluss erfasst. 
6.2.5 Ergebnisse 
Deskriptive Statistiken 
Mittelwerte und Standardabweichungen der verwendeten Konstrukte werden in Tabelle 6 darge-
stellt. Die zweiseitige Korrelation zwischen WFC und FWC in Höhe von r(88) = .24 (p = .022) sprach 
dafür, dass die Konstrukte zwar signifikant zusammenhängen, jedoch voneinander unabhängige As-
pekte der WLB erfassen, so dass sie folgend getrennt betrachtet wurden. 
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Tabelle 6: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 2. 
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 Wie dargestellt korrelierte das Alter signifikant mit dem FWC, der Arbeitszufriedenheit, der 
emotionalen Erschöpfung und den Problemlöseanforderungen. Auch der Bildungsabschluss korrelier-
te signifikant mit den Problemlöseanforderungen sowie marginal signifikant mit dem WFC und der 
Arbeitszufriedenheit. Daher wurden beide Kontrollvariablen in die Überprüfung der direkten Zusam-
menhänge zwischen KPL und den Outcomes aufgenommen. 
 Da der Wunsch, Rückmeldung über die eigene Leistung in den Aufgaben der Studie zu erhal-
ten, als Indikator der Motivation insbesondere auf der Problemlöseaufgabe gut abzuschneiden inter-
pretiert werden könnte, wurden für alle verwendeten Konstrukte t-Tests zwischen den beiden Grup-
pen (mit bzw. keine Rückmeldung) berechnet. Dabei ergab sich nur bei der Variable Arbeitszufrie-
denheit ein signifikanter Unterschied derart, dass Personen, die eine Rückmeldung wünschten, eine 
höhere Arbeitszufriedenheit hatten (M(mit Rückmeldung) = 3.94 (SD = 0.73), M(keine Rückmeldung) 
= 3.55 (SD = 0.94), t(90) = -2.24, p = .027). Alle Analysen zur Arbeitszufriedenheit wurden daher zu-
sätzlich auch nach den beiden Gruppen getrennt wiederholt. 
 Die Korrelation zwischen Problemlöseanforderungen und Arbeitskomplexität fiel signifikant 
positiv aus (r(90) = .56, p < .001), was zwar dafür spricht, dass beide Konstrukte gemeinsame Varianz 
teilen, jedoch auch eigenständige Aspekte umfassen. Die Analysen wurden daher für beide Konstruk-
te getrennt durchgeführt. 
 
Überprüfung der Hypothesen 
Zusammenhang zwischen KPL und transformationaler Führung. Die zweiseitige partielle Korrelation 
zwischen dem KPL-Indikator DEC und transformationaler Führung war nicht signifikant (r(81) = .10, p 
= .355). Die Korrelation weist zwar in die erwartete positive Richtung, spricht jedoch nicht für einen 
Zusammenhang zwischen KPL und transformationaler Führung. Hypothese 1 wird damit nicht bestä-
tigt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und WLB. Die zweiseitigen partiellen Korrelationen unter Berücksichti-
gung der Kontrollvariablen Alter und Bildungsabschluss zwischen WFC bzw. FWC und DEC waren 
nicht signifikant und wiesen auf keinen Zusammenhang hin (Korrelation zwischen DEC und WFC: 
r(81) = -.02, p = .831; Korrelation zwischen DEC und FWC: r(81) = .02, p = .832). Die Ergebnisse bestä-
tigen den vermuteten Zusammenhang zwischen KPL und WLB nicht. Hypothese 2a wird damit abge-
lehnt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit. Die zweiseitige partielle Korrelation zwischen 
DEC und Arbeitszufriedenheit fiel nicht signifikant aus (r(90) = -.02, p = .896). Die Wiederholung der 
Analysen nach Gruppen mit bzw. ohne Rückmeldung ergab in der Gruppe mit Rückmeldung eine 
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Korrelation von r(51) = .03 (p = .855), in der Gruppe ohne Rückmeldung in Höhe von r(37) = -.04 (p = 
.793). Die Ergebnisse können die Annahme, dass es einen Zusammenhang zwischen KPL und Arbeits-
zufriedenheit gibt, nicht belegen. Hypothese 3a wird daher abgelehnt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und emotionaler Erschöpfung. Die zweiseitige partielle Korrelation 
zwischen DEC und emotionaler Erschöpfung war mit r(81) = .02 (p = .888) nicht signifikant. Hypothese 
4a konnte damit nicht bestätigt werden. 
 
Einfluss von Arbeitskomplexität und Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz. Gemäß dem PE-Fit 
Modell sollte der Zusammenhang zwischen hohem KPL und den Outcomes Arbeitszufriedenheit und 
emotionaler Erschöpfung stärker sein, wenn KPL am Arbeitsplatz gefordert wird. Zur Prüfung dieser 
Hypothese wurden Moderationen mit DEC als unabhängiger Variable, Arbeitszufriedenheit bzw. 
emotionaler Erschöpfung als Outcome und der Arbeitskomplexität bzw. den Problemlöseanforde-
rungen als Moderator mit dem SPSS Plug-In PROCESS (Hayes, 2013) berechnet. Keine der Moderatio-
nen wurde signifikant (Teststärken für Moderationen auf emotionale Erschöpfung: 1-β < .20; Test-
stärken für Moderationen auf Arbeitszufriedenheit: 1-β > .77). 
 Eine Wiederholung der Moderation auf Arbeitszufriedenheit getrennt in der Gruppe mit bzw. 
ohne Rückmeldung ergab bei letzterer eine marginal signifikante Interaktion von DEC x Problemlöse-
anforderungen (b = -0.19, t = -1.69, p = .100, R2 = 0.17; 1-β = .78). Demnach bestand bei niedrigen 
Problemlöseanforderungen ein negativer Zusammenhang zwischen DEC und Arbeitszufriedenheit, 
bei hohen Problemlöseanforderungen dagegen ein positiver. Dies spricht dafür, dass, wie gemäß der 
PE-Fit Theorie erwartet, eine hohe KPL-Leistung nur dann zu mehr Arbeitszufriedenheit führt, wenn 
diese Kompetenz auch durch die Arbeit gefordert wird.  
 Der Zusammenhang von KPL und Arbeitszufriedenheit wurde nicht durch die Arbeitskomple-
xität moderiert. Hypothese 5a muss daher abgelehnt werden. In Bezug auf die emotionale Erschöp-
fung ergab sich ebenfalls kein Hinweis auf eine moderierende Rolle weder der Arbeitskomplexität 
noch der Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz, wobei beide Analysen über eine geringe Test-
stärke (1-β = .15) verfügten. Hypothesen 5b und 6b werden abgelehnt. Für den Zusammenhang von 
KPL und Arbeitszufriedenheit ergab sich für Problemlöseanforderungen nur in einer Subgruppe der 
Stichprobe, die keine Rückmeldung wünschte und eine signifikant niedrigere Arbeitszufriedenheit 
hatte, ein Moderationseffekt mittlerer Höhe, der knapp marginal signifikant wurde. Die Ergebnisse 
weisen damit darauf hin, dass für die Arbeitszufriedenheit Problemlöseanforderungen eine größere 
Rolle spielen als Arbeitskomplexität, Hypothese 6a kann jedoch nicht bestätigt werden. 
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Überprüfung des Modells 
Zur Überprüfung des Modells wurden jeweils getrennte rückwärtsgerichtete multiple Regressionen 
auf jede Outcomevariable berechnet. Als Prädiktoren wurden dabei jeweils alle anderen Modellvari-
ablen eingegeben. Zusätzlich wurden auch die bislang nicht validierten KPL-Indikatoren der InBox HD 
einbezogen um deren praktische Relevanz zu prüfen. 
 
Regressionen auf WLB. Emotionale Erschöpfung, FWC, Arbeitszufriedenheit und der Bildungsab-
schluss trugen positiv zur Aufklärung von WFC bei (s. Tab. 7). Der KPL-Indikator PRI hatte einen nega-
tiven, jedoch nicht signifikanten Einfluss. Auf FWC hatten das Alter und WFC einen positiven, der KPL-
Indikator DEL einen negativen, jedoch nicht signifikanten, Einfluss.  
 
 
Tabelle 7: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf WFC und FWC der Studie 2. 
 
 Prädiktoren für WFC B SE β p R
2
   
    
     
  
  Emotionale Erschöpfung 0.48 0.15 .37 .002 .24** 
 
  FWC 0.40 0.15 .27 .009 
 
  
  Arbeitszufriedenheit 0.22 0.14 .19 .118 
 
  
  Bildungsabschluss 0.29 0.16 .18 .073 
 
  
  PRI -0.07 0.14 -.15 .147 
 
  
    
     
  
 Prädiktoren für FWC B SE β 
 
R
2
   
    
     
  
  Alter 0.30 0.11 .29 .006 .19** 
 
  WFC 0.17 0.07 .25 .015 
 
  
  DEL -0.15 0.09 -.17 .092 
 
  
    
     
  
  Anmerkung: **p < .01 (zweiseitig). 
 
 
Regression auf Arbeitszufriedenheit. Stärkster Prädiktor (s. Tab. 8) für die Arbeitszufriedenheit war 
die emotionale Erschöpfung, wobei eine höhere emotionale Erschöpfung mit einer geringeren Ar-
beitszufriedenheit zusammenhing. Positiv dagegen wirkten sich die Wahrnehmung der direkten Füh-
rungskraft als transformational führend und Problemlöseanforderungen aus. Auch der KPL-Indikator 
CAT zeigte einen signifikant positiven Einfluss.  
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Tabelle 8: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf Arbeitszufriedenheit der Studie 2. 
 
 Prädiktoren für Arbeitszufriedenheit B SE β p R
2
   
    
     
  
  Emotionale Erschöpfung -0.42 0.09 -.39 <.001 .51*** 
 
  Transformationale Führung 0.33 0.08 .35 <.001 
 
  
 
CAT 0.07 0.03 .19 .039 
  
  Problemlöseanforderungen 0.20 0.10 .19 .051 
 
  
    
     
  
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
 
 
Regression auf emotionale Erschöpfung. Je höher die Arbeitszufriedenheit, desto niedriger war die 
emotionale Erschöpfung ausgeprägt (s. Tab. 9). WFC trug positiv zur Aufklärung der emotionalen 
Erschöpfung bei, d.h. je höher dieser ausgeprägt war, desto höher war auch die emotionale Erschöp-
fung. Keiner der KPL-Indikatoren spielte eine Rolle in der Vorhersage der emotionalen Erschöpfung. 
 
 
Tabelle 9: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf emotionale Erschöpfung der Studie 2. 
 
 Prädiktoren für emotionale  
Erschöpfung 
B SE β p R
2
   
    
     
  
  Arbeitszufriedenheit -0.50 0.08 -.54 <.001 .35*** 
 
  WFC 0.22 0.07 .28 .004 
 
  
    
     
  
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
 
 
Zusätzliche Analysen 
Wie in Abschnitt 5.3 geschildert, erlaubt die InBox HD die Berechnung vier weiterer Indikatoren un-
terschiedlicher Facetten des KPL, deren Validität bislang jedoch noch nicht geprüft wurden. Tabelle 
10 zeigt die Interkorrelationen der fünf Indikatoren. Diese variierten zwischen .00 (CAT und PRI) und 
.42** (DEC und DYN), was die Annahme unterstreicht, dass sie unterschiedliche Facetten erfassen. 
 Daneben wurde auch der Zusammenhang zwischen den Facetten und den Outcomevariablen 
untersucht (s. Tab. 10). Dabei zeigte sich, dass die Facetten in unterschiedlicher Weise mit den Out-
comevariablen zusammenhingen. DEC wies dabei fast durchgängig die niedrigsten Korrelationen zu 
den Outcomevariablen auf. Bis auf eine (DYN mit Problemlöseanforderungen: r(90) = -.27, p = .009) 
fallen jedoch alle Korrelationen nicht signifikant aus.  
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Tabelle 10: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der KPL-Indikatoren und 
verwendeten Konstrukte der Studie 2. 
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6.2.6 Diskussion 
Studie 2 hat unter Verwendung eines alternativen Instruments zur Erfassung von KPL nochmals den 
Zusammenhang zwischen KPL und WFC bzw. FWC beleuchtet. Daneben wurden der direkte sowie 
der durch Arbeitskomplexität und Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz moderierte Effekt von 
KPL auf Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöpfung untersucht.  
 
Zusammenfassung der Ergebnisse 
KPL. Als Maß der KPL-Kompetenz wurde der Indikator DEC der InBox HD verwendet. Dieser gibt die 
Summe der korrekten Entscheidungen wieder und stellt somit ein Maß der Gesamtleistung im Um-
gang mit dem KPL-Instrument da (analog den Leistungsmaßen TREND und COMBI der Performance-
phase im Tailorshop in Studie 1). Daneben erlaubt die InBox HD die Ableitung weiterer Indikatoren 
verschiedener Facetten des KPL. Die Korrelationen der Facetten untereinander im Range von .00 (PRI 
mit CAT) bis .42 (DEC mit DYN) bestätigten, dass es sich dabei um differenzierte Konstrukte handelte. 
Da jedoch nur DEC bislang als Maß der KPL-Kompetenz empirisch validiert wurde, wurden alle 
Hauptanalysen damit berechnet. Nur in die multiplen Regressionen zur Vorhersage der Outcome-
Variablen wurden alle Facetten einbezogen, um zu prüfen, ob diese von praktischer Relevanz waren. 
Im Gegensatz zu den KPL-Indikatoren des Tailorshop in Studie 1 zeigten sich für die Maße der InBox 
HD keine Geschlechterunterschiede. 
 WLB. Die Ergebnisse der Korrelationen bestätigten den Zusammenhang von KPL und WFC 
bzw. FWC für den Indikator DEC nicht. In den multiplen Regressionen zeigte sich, dass der einzige 
bereits validierte KPL-Indikator DEC weder an der Vorhersage von WFC noch FWC beteiligt war. Al-
lerdings spielten zwei andere Indikatoren eine Rolle. Die Vorhersage von WFC wurde vorrangig durch 
die Ausprägung der emotionalen Erschöpfung und des FWC bestimmt. Auch der Bildungsabschluss 
wurde marginal signifikant, wonach ein höherer Abschluss zu erhöhtem WFC führte. Die Arbeitszu-
friedenheit hatte ebenfalls einen positiven Einflussfaktor. Als einziger KPL-Indikator zeigte PRI einen 
negativen, jedoch nicht signifikanten Effekt. Probanden, die besser auf der Einstufung der Prioritäten 
der bearbeiteten E-Mails abschnitten, hatten entsprechend einen niedrigeren Wert im WFC. Dies 
erscheint sowohl aus theoretischer als auch aus praktischer Sicht sinnhaft. Ein zentraler Aspekt des 
Herstellens einer ausgewogenen WLB ist die polytelische Situation, die WLB als komplexes Problem 
kennzeichnet. Polytelie erfordert vom Problemlöser das Abwägen gegenläufiger Zielstellungen sowie 
die Priorisierung der zu verfolgenden Ziele (J. Funke, 2003). Folglich sollte eine bessere Priorisie-
rungsleistung zu geringerem WFC führen. Daneben spielt das Priorisieren von Aufgaben auch in der 
Arbeitstätigkeit eine zentrale Rolle für ein erfolgreiches Zeitmanagement, das als Voraussetzung der 
Erledigung der zu bearbeitenden Aufgaben innerhalb der zur Verfügung stehenden Zeit gesehen wird 
(z.B. Knoblauch & Wöltje, 2012; Weisweiler, Dirscherl & Braumandl, 2013). Auch dadurch sollte der 
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WFC geringer ausfallen. Interessant ist jedoch, dass die Priorisierungsleistung nur im Modell zur Vor-
hersage von WFC, nicht jedoch FWC vertreten ist.  
 Für FWC spielte neben WFC und dem Alter der Indikator DEL eine marginal signifikante Rolle. 
Das Alter trug positiv zu FWC bei, d.h. ältere Probanden hatten einen höheren FWC. Bei einem 
Durchschnittsalter von 30 Jahren spiegelt das den Befund wider, dass FWC durch Anforderungen aus 
dem Privatleben wie bspw. Kindererziehung verstärkt wird (Rexroth, Sonntag, et al., 2014). Der Indi-
kator DEL erfasst, ob E-Mails, die nicht selbst bearbeitet werden müssen, korrekterweise delegiert 
werden. Da Metaanalysen gezeigt haben, dass arbeitsbezogene Faktoren höher mit WFC und fami-
lienbezogene Faktoren höher mit FWC korrelieren (z.B. Amstad et al., 2011), wäre zu erwarten gewe-
sen, dass DEL ebenso wie PRI eher als Ausdruck eines guten Aufgabenmanagements mit WFC in Zu-
sammenhang stünde. Tatsächlich korrelierten PRI und DEL jedoch nur marginal signifikant (r(90) = 
.20, p = .052) und stellten unterschiedliche Problemlöseaspekte dar. Für beide Outcomevariablen 
bleibt jedoch zu berücksichtigen, dass die Modellvariablen nur einen geringen Anteil der Varianz 
(24% bei WFC und 19% bei FWC) aufklären konnten, was dafür spricht, dass es weitere relevante 
Faktoren gibt, die das Modell nicht abdeckt. 
 Arbeitszufriedenheit. Die Ergebnisse zum direkten Zusammenhang zwischen KPL und Arbeits-
zufriedenheit wurden nicht signifikant. Auch bei der Moderation durch die Problemlöseanforderun-
gen bzw. die Arbeitskomplexität stellte sich kein signifikanter Effekt ein. Da sich bei einem Vergleich 
der Probanden, die eine Rückmeldung über ihre Studienergebnisse erhalten wollten, und denen, die 
dies nicht wollten, ein signifikanter Unterschied einzig auf der Variable Arbeitszufriedenheit ergab, 
die bei ersterer Gruppe höher ausgeprägt war, wurden alle Analysen zur Arbeitszufriedenheit für 
beide Gruppen getrennt wiederholt. Hierbei zeigte sich für die Gruppe der Personen ohne Rückmel-
dung, also mit insgesamt niedrigerer Arbeitszufriedenheit, die erwartete Moderation des Zusam-
menhangs von KPL und Arbeitszufriedenheit durch die Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz. 
D.h. Probanden mit einer höheren KPL-Leistung hatten bei Vorliegen hoher Problemlöseanforderun-
gen eine höhere Arbeitszufriedenheit. War in der Tätigkeit kein KPL gefordert, hatte eine hohe KPL-
Leistung einen negativen Zusammenhang mit Arbeitszufriedenheit. Gemäß dem Studiendesign könn-
te der Wunsch nach Rückmeldung über die Leistung auf der InBox HD als Indikator der Studienmoti-
vation gesehen werden. Der Fragebogen war so aufgebaut, dass zunächst die Outcomes erfasst wur-
den, dann der Wunsch nach Rückmeldung und erst danach die InBox HD. Probanden mit einer höhe-
ren Arbeitszufriedenheit wünschten häufiger Rückmeldung über ihre Leistung auf der noch ausste-
henden KPL-Aufgabe. Die KPL-Leistung der beiden Gruppen unterschied sich jedoch nicht signifikant. 
Da Arbeitszufriedenheit in hohem Zusammenhang mit Arbeitsmotivation steht (z.B. Guglielmi et al., 
2016), wird vermutet, dass der Wunsch nach Rückmeldung einen Ausdruck der Motivation darstellt. 
Interessant ist daher, dass die Annahme der PE-Fit Theorie nur für die Gruppe mit niedrigerer Ar-
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beitszufriedenheit bestätigt wurde, wobei auch bei dieser Gruppe die Arbeitszufriedenheit mit einem 
Mittelwert von 3.55 überdurchschnittlich ausgeprägt war. Auch wenn dieser Effekt nicht erklärt wer-
den kann, unterstützt die nur für Problemlöseanforderungen, nicht aber Arbeitskomplexität marginal 
signifikante Moderation sowie die Korrelation in mittlerer Höhe (r(90) = .56, p <.001), dass beide 
Konstrukte differentielle Anforderungen widerspiegeln. Problemlöseanforderungen trugen marginal 
signifikant zur Vorhersage der Arbeitszufriedenheit bei. Daneben waren die wichtigsten Prädiktoren 
die emotionale Erschöpfung, die sich negativ auswirkte, und der transformationale Führungsstil, der 
einen positiven Effekt hatte. Auch ein KPL-Indikator (CAT) war in der multiplen Regression vertreten. 
Das Maß CAT gibt die Kategorisierungsleistung wieder, die als Indikator der Modellbildung im Um-
gang mit Komplexität und Vernetzung gesehen werden kann. CAT trug in gleicher Höhe positiv zur 
Ausprägung der Arbeitszufriedenheit bei wie auch die Problemlöseanforderungen, d.h. die Kompe-
tenz, mit Vernetztheit umzugehen, führte zu einer höheren Arbeitszufriedenheit. 
 Emotionale Erschöpfung. In Bezug auf die emotionale Erschöpfung ergab sich weder ein di-
rekter noch ein durch Problemlöseanforderungen oder Arbeitskomplexität moderierter Zusammen-
hang zum KPL. Allerdings wiesen beide Moderationen nur eine geringe Teststärke auf. Stärkster Prä-
diktor war die Arbeitszufriedenheit, wobei eine hohe Arbeitszufriedenheit zu einer geringeren emo-
tionalen Erschöpfung führte. Ein höherer Wert im WFC dagegen führte zu einer erhöhten emotiona-
len Erschöpfung. Problemlöseanforderungen oder -kompetenz dagegen spielten keine Rolle. Interes-
santerweise ließ die emotionale Erschöpfung mit dem Alter nach, was in der Stichprobe von Nach-
wuchskräften eventuell mit einem Nachlassen der Arbeitsbelastung nach einer höheren Anstellungs-
dauer zusammenhängen könnte. 
 Transformationale Führung. Zur Einschätzung der direkten Führungskraft als transformatio-
nal führend zeigte sich eine positive, jedoch nicht signifikante Korrelation mit dem KPL-Indikator DEC. 
Die vorliegende Studie kann daher die Ergebnisse der ersten Studie in Bezug auf den Führungsstil 
nicht replizieren. Entgegen der Erwartungen hing der transformationale Führungsstil der Führungs-
kraft auch nicht mit den Ausprägungen im WFC und FWC zusammen.  
 
Limitationen der Studie 
In Studie 2 wurde ein alternatives Instrument zur Erfassung von KPL, die InBox HD, eingesetzt, um 
auszuschließen, dass Effekte in Studie 1 durch die Erhebungsmethode beeinflusst wurden. Gleichzei-
tig ist das gewählte Instrument jedoch als eine der Limitationen der Studie zu sehen. Die InBox HD 
erfasst die KPL-Kompetenz über den Leistungsindikator DEC, der die Summe korrekter Entscheidun-
gen in der Bearbeitung des Instruments widerspiegelt. Dieser Indikator wurde bislang erst in einer 
Studie an studentischen Probanden als Maß der KPL-Kompetenz validiert (Fischer & Funke, 2013). 
Dabei zeigte sich, dass DEC ein eher heterogenes Maß mit einer internen Konsistenz von α = .60 dar-
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stellte. Damit bleibt die Reliabilität unter dem von Nunnally und Bernstein (1994) als Mindestmaß 
angegebenen Wert von α > .70. Eine zu geringe Reliabilität wird gerade in Studien zu KPL häufig kriti-
siert und alle Analysen sind unter diesem Aspekt zu betrachten. Berücksichtigt werden sollte jedoch 
auch, dass es sich bei KPL natürlich auch um ein breiteres Konstrukt handelt als bspw. bei der Ar-
beitszufriedenheit, so dass eine geringere interne Konsistenz nicht unbedingt als Hinweis auf eine 
unzureichende Operationalisierung gesehen werden kann. Das Verfahren wurde aufbauend auf den 
fünf Facetten komplexer Probleme entwickelt, mit denen der Proband in der Bearbeitung konfron-
tiert wird. Dennoch haben die Entscheidungen jeweils eine logisch ableitbare korrekte Lösung. Damit 
stellt sich die Frage, inwieweit die InBox HD tatsächlich KPL valide erfasst, oder einen Indikator analy-
tischen Problemlösens darstellt. Tatsächlich ist dies vermutlich ein grundsätzliches Problem bei Post-
korbaufgaben, die dennoch erfolgreich in Assessment Centern eingesetzt werden und beruflichen 
Erfolg prognostizieren können. Die InBox HD erweitert zudem die klassische Paper & Pencil-Variante 
dieses Aufgabentypus um dynamische Aspekte, die durch die computersimulierte Darbietung ermög-
licht werden.  
 Weiterhin liegt in der Natur der Aufgabe, dass sie ein hohes Maß an Leseverständnis erfor-
dert, so dass ein gewisser Zusammenhang zur allgemeinen Intelligenz geradezu als Voraussetzung 
der Bearbeitung der Aufgabe gesehen werden kann. Jedoch ist der Zusammenhang zwischen KPL und 
Intelligenz mittlerweile vielfach bestätigt worden, so dass diesem Aspekt in der Auswahl des Verfah-
rens keine Priorität eingeräumt wurde. Vielmehr lag das Hauptaugenmerk darauf, ein Instrument 
einzusetzen, dass eine inhaltliche Nähe zum Arbeitskontext und dort auftretenden komplexen Prob-
lemen besitzt. Diese Nähe wurde sowohl über die Darbietung in Form eines zu bearbeitenden Post-
eingangs als auch die inhaltliche Ausgestaltung erreicht. Die dadurch entstandene soziale Akzeptanz 
spiegelt sich auch darin wider, dass mehr Probanden die Studie vollständig bearbeiteten (49%), als 
dies in Studie 1 bei der Bearbeitung des Tailorshop der Fall war (41%).  
 Wie Studie 1 wurde auch Studie 2 als reine Online-Erhebung durchgeführt. Dadurch konnte 
nicht ausgeschlossen werden, dass technische Probleme oder Fragen zum Verständnis in der Hand-
habung des Instruments die KPL-Leistung beeinflussten. Erneut wurden jedoch Maßnahmen ergrif-
fen, um dieses Risiko gering zu halten (sorgfältig erstellte Anleitungen, Angabe von Kontaktdaten). Es 
wurden jedoch keine Nachfragen seitens der Probanden gestellt.  
 Die Generalisierbarkeit der Ergebnisse wird außerdem durch die Stichprobe beeinflusst, die – 
aufgrund der Nutzung eines Verteilers für Nachwuchskräfte – überwiegend aus jüngeren Probanden 
mit hohem Bildungsabschluss bestand, die erst seit wenigen Jahren in ihrer Position tätig waren. 
Allerdings konnte damit gewährleistet werden, dass alle Probanden an PC-Arbeitsplätzen tätig waren 
und die computerbasierte Erhebungsform mit hoher Wahrscheinlichkeit keinen Einfluss auf die Aus-
prägung der erfassten Konstrukte ausübte. Es nahmen mehr weibliche (62%) als männliche (28%) 
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Probanden teil. Jedoch ergaben sich weder für die KPL-Maße noch die Outcomevariablen signifikante 
Geschlechterunterschiede.  
 Zuletzt sei noch auf die Operationalisierungen der WLB und Moderatorvariablen hingewie-
sen. Die WLB wurde mit denselben Skalen für WFC bzw. FWC erfasst wie in Studie 1. Ob diese geeig-
net sind, um als Indikatoren der Bearbeitung des komplexen Problems WLB mit der KPL-Kompetenz 
in Verbindung gebracht zu werden, wurde bereits in Studie 1 diskutiert (s. Abs. 6.1.6). Auch in Studie 
2 konnte kein Zusammenhang zwischen der WLB und dem KPL-Indikator DEC aufgezeigt werden, 
wobei sich auch hier die Frage stellt, ob einer der Indikatoren (der WLB oder der KPL) ungeeignet war 
oder tatsächlich kein Zusammenhang besteht. Zusätzlich muss bei den Analysen zu FWC beachtet 
werden, dass die interne Konsistenz mit α = .63 unter dem empfohlenen Richtwert von .70 (Nunnally 
& Bernstein, 1994) lag. Nicht nur die WLB, auch die Moderatorvariablen Arbeitskomplexität und 
Problemlöseanforderungen wurden als Selbsteinschätzung der Probanden erfasst. Als Belastungsfak-
toren sollten diese objektiv erfasst werden, da in die subjektive Einschätzung bereits die Bewertung 
der Probanden in Abhängigkeit eigener Fähigkeiten eingeht. Die Wahrnehmung der Problemlösean-
forderungen derselben Position könnte daher zwischen zwei Probanden stark variieren. Es könnte 
daher sein, dass die Moderation des Zusammenhangs zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit sowie 
emotionaler Erschöpfung dadurch verzerrt wurde. Eine objektive Erfassung, bspw. durch die Befra-
gung von Kollegen und Führungskräften oder die Begehung der Arbeitsplätze, war jedoch aus öko-
nomischen Gründen nicht durchführbar.  
 
Fazit 
In Studie 2 wurden unter Verwendung eines alternativen KPL-Instruments, der computersimulierten 
Postkorbaufgabe InBox HD, sowohl der direkte Zusammenhang zwischen KPL und den Outcomes 
sowie die Annahme der PE-Fit Theorie, dass dieser Zusammenhang durch die Problemlöseanforde-
rungen bzw. Arbeitskomplexität vermittelt wird, getestet. Erstmals wurde dabei auch der Zusam-
menhang von KPL und emotionaler Erschöpfung untersucht. 
 Die Ergebnisse zeigen, dass verschiedene Facetten des KPL unterschiedlich mit den Outcomes 
zusammenhängen, können jedoch die Annahme des direkten Zusammenhangs zwischen KPL, der 
WLB, der Arbeitszufriedenheit, der emotionalen Erschöpfung sowie der Beeinflussung durch den 
transformationalen Führungsstil der direkten Führungskraft für den einzig bislang validierten KPL-
Indikator der Inbox HD nicht bestätigen. Hinweise auf die Moderation des Zusammenhangs zwischen 
KPL und der Arbeitszufriedenheit durch die in der Arbeitstätigkeit vorliegenden Problemlöseanforde-
rungen zeigten sich nur in einer Subgruppe der Stichprobe. Die Annahmen der PE-Fit Theorie können 
damit in der vorliegenden Studie nicht bestätigt werden.  
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 Da die InBox HD in der aktuellen Fassung ein neues und noch nicht ausreichend validiertes 
Instrument zur Erfassung von KPL handelt, ist anzunehmen, dass die gefunden Effekte methodenspe-
zifisch sind. Um eine bessere Vergleichbarkeit der Ergebnisse zu erzielen, wird daher in den folgen-
den Studien wieder auf das validierte Instrument Tailorshop zurückgegriffen. 
6.3 Studie 3: Hat komplexes Problemlösen ein Inkrement über Intelligenz in 
der Aufklärung nicht-leistungsbasierter Outcomes? 
Studie 3 widmete sich der Frage, ob es einen Zusammenhang zwischen KPL und WLB, Arbeitszufrie-
denheit und emotionaler Erschöpfung gibt und ob KPL ein Inkrement über allgemeine Intelligenz in 
der Aufklärung der Outcomes gibt. 
6.3.1 Untersuchte Hypothesen 
Folgende Hypothesen wurden in Studie 3 untersucht:  
Hypothese 2a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB. 
Hypothese 2b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der WLB über allgemeine Intelligenz hinaus. 
Hypothese 3a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit. 
Hypothese 3b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der Arbeitszufriedenheit über allgemeine 
Intelligenz hinaus. 
Hypothese 4a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung. 
Hypothese 4b: KPL hat ein Inkrement in der Vorhersage der emotionalen Erschöpfung über allgemei-
ne Intelligenz hinaus. 
6.3.2 Untersuchungskontext und Studiendesign 
In Studie 3 wurde zusätzlich zu einem KPL-Instrument und einem Fragebogen auch ein Intelligenztest 
eingesetzt, wodurch die Erhebungsdauer ca. 100 Minuten betrug. Dadurch wurde die Suche nach 
arbeitstätigen Probanden erheblich erschwert, zumal die Studie möglichst nicht als Online-Erhebung 
durchgeführt werden sollte. Aus diesen Gründen wurde Studie 3 am psychologischen Institut der 
Universität Heidelberg an Studierenden durchgeführt, die dafür einen Nachweis über Studienleistun-
gen erhielten.  
 Die Probanden wurden über einen Aushang im Institut zur Teilnahme eingeladen, auf dem 
sie sich für einen Erhebungstermin eintragen konnten. Die Erhebung fand in Gruppen von ein bis vier 
Probanden statt. Um die Vergleichbarkeit zur ersten Studie herstellen zu können, wurde wie bei die-
ser zunächst ein Fragebogen sowie der Tailorshop zur Erfassung von KPL am PC dargeboten. Der Ver-
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suchsleiter war ständig zugegen, überließ die Probanden jedoch nach einer Begrüßung und Einfüh-
rung den standardisierten Anweisungen am PC. Tatsächlich kamen jedoch kaum Rückfragen vor. So-
bald die Probanden den Tailorshop abgeschlossen hatten, erhielten sie auf dem Bildschirm die Auf-
forderung, sich nun an den Versuchsleiter zu wenden. Danach folgte im zweiten Teil die Bearbeitung 
des Intelligenztests als Paper & Pencil-Version, die durch den Versuchsleiter angeleitet wurde. Die 
Studie fand von Mitte November bis Mitte Dezember 2013 innerhalb von vier Wochen statt. 
 Alle Fragen wurden so umformuliert, dass sie auf den Kontext der Studie passten. Ein Item 
zur WLB lautete dann bspw.: „Aufgrund von Verpflichtungen in meinem Studium muss ich Pläne im 
Privatleben ändern.“. 
6.3.3 Stichprobe 
An Studie 3 nahmen 65 Probanden teil. Davon waren 55 weiblich (85%) und 10 männlich (15%). Der 
Altersdurchschnitt lag bei 21.95 Jahren (SD = 4.81). Alle Probanden waren Studenten der Fachrich-
tung Psychologie, die überwiegend im ersten oder dritten Semester des Bachelor-Studiengangs stu-
dierten (M = 2.46, SD = 1.73). Der IQ betrug im Durchschnitt 111.63 (SD = 12.92). 
6.3.4 Operationalisierungen 
Neben dem Tailorshop zur Erfassung von KPL wurden folgende validierte Instrumente eingesetzt: 
 WLB: WFC und FWC wurden mit jeweils fünf Items der Skalen von Netemeyer et al. (1996) 
erhoben. Beispielitems lauten: „Mein Studium beansprucht mich so, dass es schwierig ist, 
Verpflichtungen im Privatleben/in der Familie nachzukommen.“ für WFC und: „Ich muss in 
meinem Studium Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause aufschieben.“ für FWC. Cron-
bach’s Alpha betrug α = .90 für WFC und α = .89 für FWC.  
 Studienzufriedenheit: Die Studienzufriedenheit wurde mit drei Items nach Netemeyer und 
Boles (1997) erhoben. Ein Beispiel lautet: „Im Allgemeinen bin ich mit meinem Studium ziem-
lich zufrieden.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .86. 
 Emotionale Erschöpfung: Die emotionale Erschöpfung wurde mit sechs Items der Skala emo-
tionale Erschöpfung des Maslach Burnout Inventory (Maslach et al., 1996) erfasst. Ein Bei-
spiel lautet: „Ich fühle mich müde, wenn ich morgens aufstehe und wieder einen Studientag 
vor mir habe.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .76. 
 Allgemeine Intelligenz: Die allgemeine Intelligenz wurde mit dem Culture Fair Test 20-R (CFT) 
von Weiß (2008) erhoben. Es wurden beide Testteile (insgesamt 91 Items) der Testform A 
verwendet, die jeweils aus vier Skalen (Reihenfortsetzen, Klassifikation, Matrizen, topologi-
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sche Schlussfolgerungen) bestehen. Die Rohwerte wurden entsprechend der Normtabellen in 
IQ-Werte umgerechnet, die für die Analysen herangezogen wurden.  
 Kontrollvariablen: Als Kontrollvariablen wurden das Alter, das Geschlecht und die Studien-
dauer über die Semesteranzahl erfasst. 
6.3.5 Ergebnisse 
Deskriptive Statistiken 
Mittelwerte und Standardabweichungen der verwendeten Konstrukte werden in Tabelle 11 darge-
stellt. Da alle Kontrollvariablen mit unterschiedlichen Modellfaktoren korrelierten, wurden Alter, 
Geschlecht und Studiendauer als Kontrollvariablen in die partiellen Korrelationen zur Überprüfung 
der direkten Zusammenhänge aufgenommen.  
 Die Korrelation zwischen WFC und FWC in Höhe von r(62) = .41 (p = .001) spricht für einen 
signifikanten Zusammenhang mittlerer Höhe, so dass beide Konstrukte im Folgenden getrennt be-
trachtet werden. Aufgrund der marginal signifikanten Korrelationen zwischen dem Geschlecht und 
den KPL-Indikatoren sowie WFC wurden für alle Variablen Mittelwertvergleiche zwischen weiblichen 
und männlichen Probanden durchgeführt. Die Vergleiche wurden wegen der unterschiedlichen 
Gruppengrößen (n(Männer) = 10, n(Frauen) = 55) mittels dem Chi-Quadrat-Test nach Pearson be-
rechnet. Diese wurden für keine der Variablen signifikant. 
 
Überprüfung der Hypothesen 
Zusammenhang zwischen KPL und WLB. Zur Überprüfung des Zusammenhangs zwischen KPL und 
WFC bzw. FWC unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und Studiendauer 
wurden zweiseitige partielle Korrelationen berechnet. Diese ergaben bei Berücksichtigung der Kon-
trollvariablen für WFC und die TREND-Maße beider Tailorshop-Phasen keine signifikanten Zusam-
menhänge (TREND1: r(53) = -.07, p = .604 und TREND2: r(53) = -.13, p = .355). Für die Indikatoren 
COMBI dagegen zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang für die Explorationsphase (r(53) = -.27, p 
= .049) sowie ein marginal signifikanter für die Performancephase (r(53) = -.26, p = .059). Für den IQ 
ergab sich keine signifikante Korrelation (r(49) = -.07, p = .617).   
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Tabelle 11: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 3. 
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Für FWC fielen die Zusammenhänge zu den KPL-Indikatoren (TREND1: r(53) = -.07, p = .617; COMBI1: 
r(53) = -.10, p = .471; TREND2: r(53) = .16, p = .247; COMBI2: r(53) = -.02, p = .901) ebenso wie für 
den IQ (r(49) = -.11, p = .448) nicht signifikant aus. 
 Damit zeigte sich der erwartete negative Zusammenhang nur für WFC und die KPL-
Indikatoren COMBI1 und COMBI2. Die TREND-Maße ebenso wie der IQ korrelierten nicht signifikant 
mit dem WFC. Der Zusammenhang zu FWC fiel tendenziell negativ aus, bis auf TREND2, der in eine 
positive Richtung wies. Allerdings wurde keine der Korrelationen mit FWC signifikant. Hypothese 2a 
wird damit nur teilweise bestätigt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und Studienzufriedenheit. Unter Kontrolle für Alter, Geschlecht und 
Studiendauer ergaben die zweiseitigen partiellen Korrelationen zwischen Studienzufriedenheit und 
KPL keinen signifikanten Zusammenhang (TREND1: r(53) = .16, p = .237; TREND2: r(53) = .03, p = .831; 
COMBI1: r(53) = -.07, p = .616; COMBI2: r(53) = .17, p = .224). Dafür zeigte sich für den IQ ein signifi-
kant positiver Zusammenhang (r(49) = .32, p = .021). Die Ergebnisse sprechen damit für einen insge-
samt positiven Zusammenhang von KPL und Studienzufriedenheit sowie für einen positiven Zusam-
menhang zwischen IQ und Studienzufriedenheit. Hypothese 3a kann nicht angenommen werden. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und emotionaler Erschöpfung. Die zweiseitigen partiellen Korrelatio-
nen zwischen KPL und emotionaler Erschöpfung unter Kontrolle von Alter, Geschlecht und Studien-
dauer fielen durchweg negativ aus, erreichten aber lediglich zum Indikator COMBI2 marginale Signifi-
kanz (r(53) = -.25, p = .063). Alle anderen Beziehungen blieben nicht signifikant (TREND1: r(53) = -.19, 
p = .158; TREND2: r(53) = -.14, p = .309; COMBI1: r(53) = -.03, p = .855; IQ: r(49) = -.10, p = .467). Dies 
deutet darauf hin, dass Personen mit höherem KPL tendenziell eine geringere emotionale Erschöp-
fung haben. Hypothese 4a kann aufgrund des nur marginal signifikanten Ergebnisses jedoch nicht 
bestätigt werden. 
 
Inkrement von KPL über Intelligenz in der Vorhersage von WLB, Studienzufriedenheit und emotionaler 
Erschöpfung. Zur Überprüfung der inkrementellen Validität von KPL über allgemeine Intelligenz in der 
Aufklärung der Outcomes wurden für jede abhängige Variable hierarchische Regressionen berechnet. 
Dazu wurde jeweils im ersten Schritt der Effekt der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und Studien-
dauer geprüft und daraufhin schrittweise zunächst allgemeine Intelligenz und KPL mit aufgenommen. 
Da die vier Indikatoren für KPL (TREND und COMBI der Performance- und Explorationsphase) unter-
schiedliche Aspekte von KPL erfassen und damit nicht zusammengefasst werden konnten, wurden für 
jede Outcome-Variable vier hierarchische Regressionen berechnet, bei denen jeweils im dritten 
Schritt ein anderer KPL-Indikator eingebracht wurde (s. Tab. 12).   
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Tabelle 12: Hierarchische Regressionen zur Überprüfung der inkrementellen Validität von KPL über allgemeine 
Intelligenz für die Outcome-Variablen WFC, FWC, Studienzufriedenheit und emotionale Erschöpfung. 
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Inkrement auf WLB. In den vier durchgeführten hierarchischen Regressionsanalysen zur Vorhersage 
von WFC wurden nur zwei der berechneten Modelle signifikant. Von den im ersten Schritt eingege-
benen Kontrollvariablen wurde die Variable Geschlecht signifikant (β = .28, p = .043) und die Variable 
Alter (β = .25, p = .060) marginal signifikant. Die Kontrollvariablen erklärten insgesamt 15% (p = .046) 
der Gesamtvarianz. Im zweiten Schritt wurde der IQ-Wert in das Modell aufgenommen, was zu einer 
Erhöhung der Aufklärung der Gesamtvarianz auf R2 = .17 (p = .052) führte. Der negative Regressions-
koeffizient spricht dafür, dass ein höherer IQ zu geringeren Werten in WFC führte. IQ wurde als Prä-
diktor jedoch nicht signifikant (β = -.17, p = .229). Im dritten Schritt wurde jeweils ein KPL-Indikator 
aufgenommen. Das Modell mit der höchsten Aufklärung der Gesamtvarianz (R2 = .21, p = .042) und 
das, neben dem reinen Kontrollvariablen-Modell, einzige signifikante war das Modell, in dem der 
KPL-Indikator COMBI der Explorationsphase aufgenommen wurde. Hierbei war der Regressionskoef-
fizient für COMBI1 (β = -.22, p = .143) höher als der für IQ (β = -.08, p = .590), beide Prädiktoren wur-
den jedoch nicht signifikant. Generell zeigte sich, dass bei der Aufnahme von TREND (Explorations- 
und Performancephase) der Regressionskoeffizient für allgemeine Intelligenz höher war als der für 
KPL. Bei der Aufnahme von COMBI (Explorations- und Performancephase) dagegen fiel der Wert für 
KPL höher aus als der für allgemeine Intelligenz.  
 Bei der Vorhersage von FWC waren weder das Modell des ersten Schritts (R2 = .12, p = .106) 
noch des zweiten Schritts (R2 = .12, p = .179) signifikant. Als einziger Prädiktor wurde im ersten 
Schritt die Kontrollvariable Alter signifikant (β = .29, p = .035). Die höchste Aufklärung der Gesamtva-
rianz wurde im dritten Schritt mit der Aufnahme des Prädiktors TREND der Performancephase er-
reicht (R2 = .19, p = .076). In diesem Modell zeigte TREND2 einen marginal signifikanten positiven 
Einfluss auf FWC (β = .27, p = .058), IQ einen niedrigeren, negativen und nicht signifikanten Effekt (β = 
-.13, p = .378). Insgesamt fielen in Bezug auf FWC in allen berechneten Modellen die Regressionsko-
effizienten für KPL höher aus als für allgemeine Intelligenz. Allerdings schienen die Indikatoren der 
Explorationsphase einen negativen Effekt, die der Performancephase einen positiven zu haben. 
 Zusammenfassend kann in Bezug auf WFC festgehalten werden, dass im Modell mit der 
höchsten Aufklärung der Gesamtvarianz KPL einen höheren, jedoch nicht signifikanten Beitrag als 
allgemeine Intelligenz zeigte, so dass Personen mit höherem KPL einen geringeren WFC hatten. Auch 
in Bezug auf FWC zeigte sich im besten Modell ein allerdings nicht signifikantes Inkrement von KPL 
über allgemeine Intelligenz, wobei jedoch höheres KPL zu einem höheren FWC führte.  
 Sowohl für WFC als auch FWC ergaben sich jeweils nur geringe Teststärken (1-β < .60). Hypo-
these 2b wird jedoch nicht bestätigt. 
 
Inkrement auf Studienzufriedenheit. Das Modell des ersten Schritts, das nur die Kontrollvariablen 
enthielt, erklärte bereits 18% der Gesamtvarianz (p = .019), wobei jedoch allein die Variable Studien-
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dauer einen signifikanten Effekt erreichte (β = -.41, p = .003). Durch die Aufnahmen des IQ-Werts im 
zweiten Schritt stieg R2 auf .25 (p = .007). Dabei erwiesen sich die Studiendauer (β = -.42, p = .002) 
und der IQ (β = .28, p = .039) als signifikante Prädiktoren. Im dritten Schritt hatte das Modell unter 
Hinzunahme des KPL-Indikators TREND2 die höchste Varianzaufklärung (R2 = .27, p = .009). Signifikan-
te Prädiktoren waren in diesem Modell die Studiendauer (β = -.39, p =. 005) und der IQ (β = .31, p = 
.025), TREND2 leistete keinen signifikanten Beitrag (β = -.15, p = .261). KPL hatte in keinem Modell 
ein signifikantes Inkrement über die allgemeine Intelligenz.  
 Die Ergebnisse sprechen demnach für einen positiven Zusammenhang von allgemeiner Intel-
ligenz und Studienzufriedenheit. Stärkster Prädiktor war jedoch die Studiendauer, die einen negati-
ven Effekt auf die Studienzufriedenheit hatte. KPL zeigte tendenziell einen negativen Zusammenhang 
zum Kriterium, leistete jedoch keinen signifikanten Beitrag über allgemeine Intelligenz. Auch hier fiel 
die Teststärke nicht ausreichend aus (1-β = .70). Hypothese 3b wird damit nicht bestätigt. 
 
Inkrement auf emotionale Erschöpfung. Im ersten Schritt wurden die Kontrollvariablen Geschlecht, 
Alter und Studiendauer eingegeben, von denen nur letztere einen signifikanten Effekt erreichte (β = 
.30, p = .031). Insgesamt klärte das Modell 16% der Gesamtvarianz auf (p = .035). Im zweiten Schritt 
wurde der Prädiktor IQ mitaufgenommen (R2 = .18, p = .041), der jedoch nicht signifikant wurde (β = -
.17, p = .230). Im dritten Schritt wurde keines der berechneten Modelle signifikant. Die höchste Vari-
anzaufklärung erreichte das Modell unter Hinzunahme des KPL-Indikators COMBI2 (R2 = .20, p = 
.058). Hierbei erwies sich jedoch nur die Kontrollvariable Studiendauer als signifikant (β = .31, p = 
.024). Der Prädiktor COMBI2 (β = -.14, p = .380) hatte zwar einen höheren Regressionskoeffizienten 
als der Prädiktor IQ (β = -.10, p = .517), beide fielen jedoch nicht signifikant aus. Bei den drei anderen 
KPL-Indikatoren fiel der Effekt umgekehrt aus, die Prädiktoren erreichten jedoch keine Signifikanz. 
 Allgemeine Intelligenz und KPL hatten einen negativen Zusammenhang zu emotionaler Er-
schöpfung, so dass Personen mit höheren kognitiven Fähigkeiten eine geringere emotionale Erschöp-
fung hatten. Stärkster Prädiktor war jedoch die Studiendauer, wobei die emotionale Erschöpfung mit 
der Dauer des Studiums anstieg. Allerdings fiel auch hier die Teststärke gering aus (1-β = .37). Die 
Ergebnisse bestätigen Hypothese 4b nicht. 
 
Überprüfung des Modells 
Wie in den vorigen beiden Studien wurde zusätzlich für jede Outcome-Variable eine weitere multiple 
lineare Regression berechnet, bei der alle Variablen des Gesamtmodells (Kontrollvariablen, IQ, KPL, 
jeweils übrige Outcome-Variablen) als Prädiktoren aufgenommen wurden. Mittels der Rückwärts-
Methode wurde so das Modell ermittelt, das zugleich sparsam ist und dennoch zu einer hohen Vari-
anzaufklärung beiträgt, um zu prüfen, welche Faktoren den höchsten Aufklärungswert zur Vorhersa-
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ge der Outcomes hatten. Aufgrund der hohen positiven Korrelation von TREND2 und COMBI2 wur-
den die Regressionen erneut getrennt durchgeführt, d.h. zunächst unter Verwendung der Indikato-
ren TREND1 und TREND2, danach mit COMBI1 und COMBI2 berechnet. 
 
Regression auf WLB. Die Regressionen unter Verwendung der TREND- bzw. COMBI-Indikatoren fielen 
fast identisch aus (s. Tab. 13). In der Vorhersage von WFC hatte TREND2 (analog COMBI2) einen mar-
ginal signifikanten, negativen Effekt (TREND2: β = -.20, p = .050; COMBI2: β = -.17, p = .093). Daneben 
hatten vor allem die emotionale Erschöpfung und FWC sowie das Geschlecht und das Alter einen 
positiven Einfluss. Auf FWC hatten TREND2 (analog COMBI2) einen positiven Effekt, während stärks-
ter Prädiktor WFC war. Während die Studiendauer im Modell unter Verwendung der TREND-Maße 
einen negativen Einfluss hatte, hatte im Modell unter Verwendung der COMBI-Maße dagegen das 
Alter einen positiven Effekt. Der IQ spielte in keinem der Modelle eine signifikante Rolle.  
 
 
Tabelle 13: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf WFC und FWC getrennt nach der Eingabe der TREND- 
bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 3.  
 
Prädiktoren für WFC: TREND B SE β p R
2
   
    
    
    
  Emotionale Erschöpfung 0.62 0.13 .47 <.001 .60 *** 
  FWC 0.49 0.12 .44 <.001     
  Geschlecht 0.56 0.23 .23 .020     
  TREND2 -0.08 0.04 -.20 .050     
  Alter 
 
0.04 0.02 .18 .083     
Prädiktoren für WFC: COMBI       
    
    
    
  Emotionale Erschöpfung 0.56 0.14 .43 <.001 .59 *** 
  FWC 0.47 0.11 .42 <.001     
  Geschlecht 0.56 0.24 .23 .022     
 COMBI2 -0.03 0.02 -.17 .093   
  Alter 
 
0.04 0.02 .17 .107     
Prädiktoren für FWC: TREND       
    
   
     
  WFC 0.05 0.10 .62 <.001 .42 *** 
  TREND2 0.10 0.04 .27 .002     
  Geschlecht -0.50 0.26 -.23 .057     
  Studiendauer 
 
-0.12 0.06 -.22 .064     
Prädiktoren für FWC: COMBI       
    
   
     
  WFC 0.53 0.11 .58 <.001 .38 *** 
  Geschlecht -0.55 0.26 -.26 .038     
  Alter 0.04 0.02 .19 .114     
  COMBI2 
 
0.03 0.02 .19 .121     
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
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Regression auf Studienzufriedenheit. Bei der Vorhersage der Studienzufriedenheit waren die Modelle 
unter Verwendung von TREND/ COMBI identisch (s. Tab. 14). Neben der emotionalen Erschöpfung 
und der Studiendauer, die einen negativen Einfluss auf die Studienzufriedenheit hatten, hatte der IQ 
einen positiven, wenn auch nicht signifikanten Effekt (β = .18, p = .144). Insgesamt konnte das Modell 
jedoch nur 31% der Gesamtvarianz der Studienzufriedenheit aufklären. KPL spielte keine Rolle in der 
Vorhersage der Studienzufriedenheit. 
 
 
Tabelle 14: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf Studienzufriedenheit getrennt nach der Eingabe der 
TREND- bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 3. 
    
     
  
Prädiktoren für Studien-
zufriedenheit: TREND/ COMBI 
B SE β p R
2
   
    
     
  
  Emotionale Erschöpfung -0.42 0.16 -.33 .012 .31*** 
 
  Studiendauer -0.17 0.07 -.30 .021 
 
  
  IQ 0.01 0.01 .18 .144 
 
  
    
     
  
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig).  
 
 
Regression auf emotionale Erschöpfung. Die Modelle unter Verwendung der verschiedenen KPL-
Indikatoren fielen identisch aus, da KPL keinen signifikanten Beitrag zur Vorhersage leistete. Den 
stärksten, positiven Effekt hatte WFC, gefolgt von Studienzufriedenheit und Alter, die einen negati-
ven Effekt hatten (s. Tab. 15). KPL und IQ spielten keine Rolle in der Vorhersage der emotionalen 
Erschöpfung. 
 
 
Tabelle 15: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf emotionale Erschöpfung getrennt nach der Eingabe der 
TREND- bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 3. 
    
     
  
Prädiktoren für emotionale 
Erschöpfung: TREND/ COMBI 
B SE β p R
2
   
    
     
  
  WFC 0.41 0.08 .54 <.001 .49*** 
 
  Studienzufriedenheit -0.27 0.08 -.34 .002    
  Alter -0.05 0.02 -.28 .010    
    
     
  
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
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Zusätzliche Analysen zum KPL 
Die Korrelation aller beim Tailorshop verfügbaren Indikatoren (s. Tab. 16) ergab, dass, die Anzahl der 
in der Explorationsphase eingeholten Informationen in positivem, marginal signifikantem Zusam-
menhang zu COMBI2 (r(63) = .23, p = .069) sowie zum IQ (r(57) = .24, p = .068) stand, jedoch im Un-
terschied zu Studie 1 keinen Einfluss auf TREND2 hatte. Weiterhin fiel auf, dass die Leistungsindikato-
ren COMBI1 und TREND1 in negativem, jedoch nur teilweise signifikantem Zusammenhang zu den 
Prozessindikatoren der Performancephase standen. D.h., je geringer TREND1/ COMBI1 ausfielen, 
desto mehr Zeit ließen sich die Probanden je Runde in der Performancephase, desto mehr Informati-
onen holten sie ein und desto mehr Eingriffe wurden vorgenommen. Zu den Outcomevariablen erga-
ben sich keine signifikanten Korrelationen. Ebenfalls im Unterschied zu Studie 1 ergaben sich, wie 
weiter oben beschrieben, keine Leistungsunterschiede zwischen den Geschlechtern. 
6.3.5 Diskussion 
Studie 3 ging der Frage nach, ob kognitive Fähigkeiten (KPL, IQ) in Zusammenhang mit den Outcomes 
WLB, Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschöpfung stehen, und ob KPL ein Inkrement über all-
gemeine Intelligenz in der Aufklärung der Outcomes hat. Dabei wurde Studie 3 im Gegensatz zu den 
beiden ersten Studien im universitären Kontext durchgeführt.  
 
Zusammenfassung der Ergebnisse 
WLB. Studie 3 zeigte differenzierte Effekte für WFC und FWC. In den partiellen Korrelationen hingen 
die KPL-Indikatoren COMBI der Explorations- und der Performancephase unter Kontrolle von Ge-
schlecht, Alter und Studiendauer wie erwartet signifikant, bzw. marginal signifikant, negativ mit WFC 
zusammen. Auch die TREND-Maße zeigten ebenso wie der IQ einen negativen, jedoch nicht signifi-
kanten Zusammenhang. Der direkte Zusammenhang fiel damit für KPL höher aus als für allgemeine 
Intelligenz, wobei eine höhere KPL-Leistung mit einem geringeren WFC einherging. Dies spiegelte sich 
auch in den hierarchischen Regressionen zur Überprüfung der inkrementellen Validität des KPL wi-
der. In dem Modell mit der höchsten Varianzaufklärung hatte COMBI1 ein höheres Regressionsge-
wicht als IQ, beide Prädiktoren wurden jedoch nicht signifikant. Das Modell erklärte außerdem nur 
21% der Varianz in WFC, wobei jedoch bereits das Modell der Kontrollvariablen im ersten Schritt 
schon 15% aufklärte. Interessanterweise zeigte sich in den multiplen Regressionen auf WFC, dass 
sowohl unter Verwendung der TREND- als auch der COMBI-Maße jeweils der Indikator der Perfor-
mancephase (TREND2, COMBI2) einen marginal signifikanten Prädiktor darstellte, wobei eine höhere 
KPL-Leistung zu geringerem WFC führte. Daneben wurde WFC durch die emotionale Erschöpfung, 
FWC, Alter und Geschlecht vorhergesagt. 
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Tabelle 16: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der KPL-Indikatoren und 
verwendeten Konstrukte der Studie 3. 
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Für FWC gab es keinen direkten signifikanten Zusammenhang zu den Indikatoren des KPL oder der 
allgemeinen Intelligenz. In den hierarchischen Regressionen fiel das Regressionsgewicht für die KPL-
Indikatoren höher aus als das für IQ, wobei die Indikatoren der Performancephase ein positives Ge-
wicht hatten, die der Explorationsphase ein negatives. Das einzige Modell, das marginale Signifikanz 
erreichte, war das Modell unter Hinzunahme von TREND2, das 19% der Varianz in FWC aufklärte. 
Eine höhere KPL-Leistung führte hierbei zu einem höheren FWC. Dieses Bild zeigte sich auch in den 
multiplen linearen Regressionen. Neben WFC, Geschlecht und Studiendauer bzw. Alter trugen so-
wohl TREND2 als auch COMBI2 zur Vorhersage von FWC bei. Höheres KPL führt jedoch zu einer höhe-
ren Ausprägung im FWC. Gemäß den theoretischen Annahmen wurde auch für FWC ein negativer 
Zusammenhang zu KPL vermutet, so dass eine höhere KPL-Kompetenz mit einem geringeren FWC 
einhergehen sollte.  
 Studienzufriedenheit. KPL zeigte weder in den partiellen Korrelationen noch in den Regressi-
onen einen signifikanten Zusammenhang bzw. ein Inkrement in der Varianzaufklärung der Studienzu-
friedenheit. Allgemeine Intelligenz dagegen korrelierte signifikant positiv mit der Studienzufrieden-
heit. In den hierarchischen Regressionen führte die Aufnahme des Prädiktors IQ zu einer Erhöhung 
der Varianzaufklärung um 7% auf 25% gegenüber dem Modell des ersten Schritts, das nur die Kon-
trollvariablen enthielt. Auch in den multiplen Regressionen war der IQ als positiver Prädiktor vertre-
ten, erreichte jedoch keine Signifikanz. Die Studienzufriedenheit wurde vorrangig durch die emotio-
nale Erschöpfung und die Studiendauer bestimmt, wobei bei beiden eine höhere Ausprägung mit 
einer geringeren Studienzufriedenheit einherging. Zu einem vergleichbaren Ergebnis kamen auch 
Sieverding, Schmidt, Obergfell und Scheiter (2013), die im Vergleich zwischen Psychologiestudieren-
den von Bachelor- und Diplomstudiengängen zeigen konnten, dass die Studienzufriedenheit bei Ba-
chelor-Studenten in negativem Zusammenhang mit der Studiendauer sowie dem wahrgenommenen 
Stress stand, nicht jedoch bei Diplom-Studenten. Die Autoren konnten zeigen, dass dieser Effekt 
nicht auf den Studienaufwand, sondern auf das Zusammenspiel von Belastungsfaktoren und Ent-
scheidungsspielraum gemäß dem JD-C Modell zurückzuführen war und vermuteten die Verschulung 
der Bachelorstudiengänge, die Zunahme der Anzahl prüfungsrelevanter Leistungen sowie einge-
schränkte Wahlmöglichkeiten gegenüber den Diplomstudiengängen als Ursachen gestiegener Belas-
tungen. Alle Probanden der Studie 3 studierten Psychologie im Bachelorstudiengang. Es könnte da-
her sein, dass, im Zuge des Anstiegs von Belastungen im Studium bei gleichzeitigem Rückgang von 
Entscheidungsspielräumen, die KPL-Kompetenz der Studierenden in den Bachelorstudiengängen eine 
geringere Rolle spielt als noch in den weniger vorstrukturierten Diplomstudiengängen. Es wäre vor-
stellbar, dass, verbunden damit, die allgemeine Intelligenz stärker in den Vordergrund tritt. Die 
Mehrheit der Prüfungsleistungen in den Bachelorstudiengängen wird als Klausuren erbracht. Auf-
grund des positiven Zusammenhangs von (Schul-)Noten und allgemeiner Intelligenz (z.B. Schmidt-
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Atzert, Deter & Jaeckel, 2004), ist anzunehmen, dass ein positives Feedback in Form guter Studien-
leistungen sowohl mit dem IQ korreliert als auch mit der Studienzufriedenheit zusammenhängt. Das 
könnte eine Erklärung dafür sein, warum KPL im Vergleich zur allgemeinen Intelligenz in Studie 3 
einen niedrigeren Zusammenhang zur Studienzufriedenheit aufwies.  
 Emotionale Erschöpfung. Unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen ergab sich eine mar-
ginal signifikante, negative Korrelation zwischen der emotionalen Erschöpfung und dem KPL-
Indikator COMBI2. Zum IQ bestand ebenfalls ein negativer, jedoch nicht signifikanter Zusammen-
hang. In den hierarchischen Regressionen zeigte sich, dass das Regressionsgewicht für den IQ höher 
ausfiel als für einen der KPL-Indikatoren, jedoch nicht signifikant war. Das Modell des ersten Schritts, 
das nur die Kontrollvariablen als Prädiktoren enthielt, erklärte bereits 16% der Gesamtvarianz der 
emotionalen Erschöpfung. Die Aufnahme des Prädiktors IQ im zweiten Schritt führte zu einer Erhö-
hung der Varianzaufklärung um 2%, die Aufnahme von COMBI2 (ebenso TREND1) um weitere 2%, 
wobei alle Modelle des dritten Schritts nur marginal signifikant wurden. In den multiplen Regressio-
nen spielten jedoch weder KPL noch allgemeine Intelligenz eine signifikante Rolle. Wichtigster Ein-
flussfaktor war die Ausprägung des WFC, wobei ein höherer WFC zu einer höheren emotionalen Er-
schöpfung führte. Daneben trug eine hohe Studienzufriedenheit zu einer geringeren emotionalen 
Erschöpfung bei. Vergleichbar hing auch bei Sieverding et al. (2013) die Studienzufriedenheit mit 
weniger Stressempfinden zusammen. Dritter Prädiktor war die Kontrollvariable Alter, wobei die emo-
tionale Erschöpfung bei Probanden höheren Alters geringer ausfiel. Dies war auch bei den Nach-
wuchskräften in Studie 2 der Fall.  
 KPL. Wie in Studie 1 wurde neben dem TREND-Maß COMBI als zusätzliches Maß sowie beide 
jeweils für die Explorations- und die Performancephase eingesetzt. Diese korrelierten alle signifikant 
positiv mit dem IQ, bis auf TREND2, bei dem die Korrelation nur marginal signifikant ausfiel. Die Kor-
relationen der Prozessindikatoren mit den Leistungsmaßen zeigte, dass Probanden, die in der Explo-
rationsphase mehr Informationen einholten, tendenziell einen höheren IQ hatten und höhere Werte 
im Maß COMBI2, nicht jedoch TREND2 (wie in Studie 1) erreichten. In Studie 3 ergaben sich keine 
Unterschiede in der KPL-Leistung zwischen den Geschlechtern, wobei die Mehrheit der Probanden 
weiblich war. Damit ist auch unklar, ob der mit M = 1.64 im Vergleich zu Studie 1 (M = 2.68) niedrige-
re Mittelwert in TREND2 durch das niedrigere Alter der Studenten in Studie 3, betriebswirtschaftliche 
Kenntnisse der arbeitstätigen Stichrobe in Studie 1 oder den Umstand, dass 85% der Probanden in 
Studie 3 weiblich waren, bedingt sein könnte.  
 
Limitationen 
Studie 3 wurde aufgrund der für einen Intelligenztest sowie den Tailorshop benötigten Bearbeitungs-
zeit an einer studentischen Stichprobe durchgeführt. Dadurch wird die Vergleichbarkeit mit den vor-
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hergehenden Studien erschwert und die Generalisierbarkeit der Ergebnisse in Frage gestellt. Mehr 
noch, da die Stichprobe überwiegend aus Frauen bestand und die Probanden erst im ersten oder 
dritten Semester Psychologie studierten. Weiterhin lag der IQ mit einem Stichprobenmittelwert von 
111 Punkten über dem Populationsdurchschnitt. Dies ist sicherlich durch die Auswahl der Stichprobe 
bedingt, die durch das strenge Auswahlverfahren zur Zulassung zum Psychologiestudium einer Ver-
zerrung unterliegt.  
 Eine weitere Limitation liegt in den gewählten Operationalisierungen. Hier wurde in Bezug 
auf die WLB an den Skalen zur Erfassung von WFC und FWC festgehalten, obwohl deren Angemes-
senheit bereits in Studie 1 diskutiert wurde (s. Abs. 6.1.6). Die in den Regressionen gefundenen diffe-
renziellen Effekte geben jedoch Hinweise dafür, dass der theoretisch vermutete Zusammenhang 
zumindest für WFC bestehen könnte. Auch der Tailorshop sowie die neben dem TREND2 weiteren 
verwendeten Leistungsmaße wurden in Studie 1 bereits umfassend diskutiert. Hier sei daher noch 
auf die Wahl des Intelligenztests hingewiesen. Entsprechend der Kritik von Süß (1999) kann die KPL-
Leistung auf computersimulierten Mikrowelten unter Verwendung des richtigen Maßes, insbesonde-
re der Skala „Verarbeitungskapazität“ des BIS (Jäger et al., 1997) vollständig durch Intelligenz und 
Systemwissen aufgeklärt werden. Für Studie 3 wurde jedoch der CFT 20-R (Weiß, 2008) eingesetzt. 
Dieser erfasst als sprachfreier Intelligenztest die fluide Intelligenz, die als guter Indikator des g-
Faktors gilt und mit der Verarbeitungskapazität vergleichbar ist. Beide Verfahren wurden in der For-
schung bereits eingesetzt und konnten ein Inkrement von KPL in der Vorhersage des Berufserfolgs 
(mittels BIS z.B. Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011) bzw. schulischen Erfolgs (mittels CFT 
z.B.Greiff et al., 2013) bestätigen.  
 
Fazit 
Insgesamt geben die Ergebnisse von Studie 3 weitere Anhaltspunkte dafür, dass KPL in Zusammen-
hang mit der WLB sowie der Studienzufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung steht. Die An-
nahme des Inkrements von KPL über allgemeine Intelligenz bestätigte sich jedoch nur teilweise für 
die WLB. Für die Studienzufriedenheit spielte die allgemeine Intelligenz eine wichtigere Rolle, an der 
Aufklärung der emotionalen Erschöpfung waren kognitive Faktoren nicht beteiligt.  
 Studie 4 geht der Frage nach, ob KPL gemäß dem JD-R Modell bzw. dem transaktionalen 
Stressmodell als personale Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden kann. 
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6.4 Studie 4: Stellt komplexes Problemlösen im Arbeitskontext eine personale 
Ressource dar? 
Im Fokus von Studie 4 stand die Frage, ob KPL als personale Ressource am Arbeitsplatz gesehen wer-
den kann. Dazu wurde untersucht, ob a) ein direkter Zusammenhang zwischen KPL und den Arbeit-
soutcomes bestand, b) die Ausprägung der KPL-Leistung von Merkmalen der Arbeitstätigkeit abhing 
(JD-C Modell), c) die Stressreaktion nach einer Situation, die KPL erfordert, mit den Outcomes zu-
sammenhängt (transaktionales Stressmodell) und d) KPL über das Zusammenspiel von Belastung und 
Beanspruchung einen Einfluss auf die Outcomes hat (JD-R Modell). Hierzu wurde erneut der Tailor-
shop als Erhebungsinstrument verwendet, um die Vergleichbarkeit zu aktueller Forschung zu erhal-
ten. 
6.4.1 Untersuchte Hypothesen 
Folgende Hypothesen wurden im Rahmen der Studie 4 untersucht: 
Hypothese 1: Es besteht ein Zusammenhang zwischen dem transformationalen Führungsstil der di-
rekten Führungskraft und der KPL-Kompetenz der Mitarbeiter. 
Hypothese 2a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der WLB. 
Hypothese 3a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit. 
Hypothese 4a: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung. 
Hypothese 7: Eine hohe KPL-Kompetenz führt dazu, dass durch eine komplexe Situation, die KPL er-
fordert, weniger Stress ausgelöst wird. 
Hypothese 8a: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL erfor-
dert, und der psychischen Beanspruchung wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein problem-
orientierter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zu-
sammenhang verstärkt. 
Hypothese 8b: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL erfor-
dert, und der WLB wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein problemorientierter Copingstil den 
Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zusammenhang verstärkt. 
Hypothese 8c: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL erfor-
dert, und der Arbeitszufriedenheit wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein problemorientier-
ter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zusammen-
hang verstärkt. 
Hypothese 8d: Der Zusammenhang zwischen dem Stresserleben nach einer Situation, die KPL erfor-
dert, und der emotionalen Erschöpfung wird durch den Copingstil moderiert, wobei ein problemori-
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entierter Copingstil den Zusammenhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zu-
sammenhang verstärkt. 
Hypothese 9: Der Zusammenhang von Belastung und KPL wird durch den Handlungsspielraum mode-
riert, so dass hohe Belastungen bei Vorliegen eines hohen Handlungsspielraums mit einer höheren 
KPL-Kompetenz einhergehen. 
Hypothese 10: Es besteht ein Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitsbelastung, der Beanspru-
chung und der Motivation. 
Hypothese 11a: Der Zusammenhang zwischen Arbeitsbelastung und Beanspruchung wird durch die 
KPL-Kompetenz moderiert, so dass hohe Belastungen bei hoher KPL-Kompetenz zu geringerer, bei 
niedriger KPL-Kompetenz zu höherer Beanspruchung führen. 
Hypothese 11b: Der Zusammenhang zwischen KPL-Kompetenz und Motivation wird durch Arbeitsbe-
lastungen moderiert, so dass eine hohe KPL-Kompetenz bei hohen Belastungen zu höherer Motivati-
on führt als bei niedrigeren Belastungen.  
6.4.2 Untersuchungskontext und Studiendesign 
Die Probanden von Studie 4 wurden erneut über den bereits in Studie 2 genutzten Nachwuchskräfte-
Verteiler eines internationalen Mobilitäts- und Logistikunternehmens rekrutiert und die Erhebung als 
Online-Befragung durchgeführt. Mitglieder des E-Mail-Verteilers sind Nachwuchskräfte des Unter-
nehmens, die ein Einstiegsprogramm (Duales Studium, Traineeprogramm oder Programm für Direk-
teinsteiger) aktuell durchlaufen oder durchlaufen haben. 
 Den Probanden wurde per E-Mail eine Einladung zur Teilnahme gesendet, die über den Hin-
tergrund der Studie informierte und einen Link zum Onlinefragebogen enthielt.  
 Nach einem Einleitungstext folgte zunächst die Erfassung der Outcome-Variablen. Anschlie-
ßend wurde die aktuelle Stimmung abgefragt, worauf der Tailorshop folgte. Danach wurde nochmals 
nach der aktuellen Stimmung sowie demographischen Angaben gefragt. Insgesamt nahm die Studie 
ca. 40 Minuten in Anspruch und fand im September 2014 im Zeitraum von drei Wochen statt. Auch 
hier wurde nach der Hälfte des Erhebungszeitraums eine Erinnerung per E-Mail versendet, die erneut 
für die Beteiligung an der Studie warb. 
6.4.3 Stichprobe 
Insgesamt riefen 186 Personen den Link zur Studie auf, wovon 77 (41 %) die gesamte Befragung ab-
schlossen. Ein Mittelwertvergleich (t-Test) der Personen, die zwar den Fragebogen, nicht aber den 
Tailorshop ausfüllten, mit denen, die beides bearbeiteten, zeigte keine signifikanten Unterschiede. 
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 Von den 77 mussten zudem zwölf Probanden (16 %) aufgrund von über 30% fehlenden Daten 
ausgeschlossen werden (Wirtz, 2004), so dass sich die ursprüngliche Stichprobe auf 65 Probanden 
reduzierte. Davon waren 31 Probanden weiblich (48 %), 34 männlich (52 %) und drei (5 %) übten eine 
Führungstätigkeit aus. 41 Probanden waren unter 30 Jahre alt (63 %), 19 zwischen 31 und 40 (29%) 
und drei zwischen 41 und 50 (5%). Zwei Probanden machten keine Angaben zu ihrem Alter (3%). Der 
höchste Bildungsabschluss der Mehrheit der Probanden stellte ein abgeschlossenes Studium dar 
(85%). Sieben Probanden verfügten über Abitur (11%), einer über einen Ausbildungsabschluss (2 %) 
und zwei über eine Promotion (3%). Die Anstellungsdauer betrug im Durchschnitt 1.91 Jahre (SD = 
1.42).  
6.4.4 Operationalisierungen 
Zur Erfassung der betrachteten Konstrukte wurden neben dem Tailorshop folgende, validierte In-
strumente eingesetzt: 
 WLB: WFC und FWC wurden mit jeweils drei Items der Skalen von Netemeyer et al. (1996) 
erhoben. Beispielitems lauten: „Mein Job beansprucht mich so, dass es schwierig ist, Ver-
pflichtungen im Privatleben/in der Familie nachzukommen.“ für WFC und: „Ich muss bei der 
Arbeit Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause aufschieben.“ für FWC. Cronbach’s Alpha 
betrug α = .77 für WFC und α = .70 für FWC.  
 Zufriedenheit mit der WLB: Um dem subjektiven Aspekt der WLB noch stärker gerecht zu 
werden, wurden vier Items der Skala von Valcour (2007) zur Erfassung der Zufriedenheit mit 
der WLB verwendet. Ein Beispielitem lautet: „Wie zufrieden sind Sie damit, wie Sie Ihre Zeit 
zwischen Arbeit und Privatleben aufteilen?“. Die Items wurden auf einer fünfstufigen Likert-
Skala von 1 (sehr unzufrieden) bis 5 (sehr zufrieden) beantwortet. Cronbach’s Alpha betrug α 
= .88. 
 Arbeitszufriedenheit: Die Arbeitszufriedenheit wurde mit drei Items nach Netemeyer und 
Boles (1997) erhoben. Ein Beispiel lautet: „Im Allgemeinen bin ich mit der Art meiner Tätig-
keit ziemlich zufrieden.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .82. 
 Emotionale Erschöpfung: Die emotionale Erschöpfung wurde mit sechs Items der Skala emo-
tionale Erschöpfung des Maslach Burnout Inventory (Maslach et al., 1996) erfasst. Ein Beispiel 
lautet: „Ich fühle mich müde, wenn ich morgens aufstehe und wieder einen Arbeitstag vor 
mir habe.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .84. 
 Führungsstil: Der transformationale Führungsstil wurde mit zehn Items der deutschen Versi-
on (Felfe, 2006b) des Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ Form 5x Short) von Bass 
und Avolio (1995) erfasst. Ein Beispielitem lautet: „Die Führungskraft, die ich einschätze, 
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bringt mich dazu, Probleme aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten.“. Cronbach’s Al-
pha betrug α = .90. 
 Psychische Belastung am Arbeitsplatz: Die psychische Belastung am Arbeitsplatz wurde mit 
sechs Items der Skala Psychological Job Demands des Job Content Questionnaire nach 
Karasek et al. (1998) erfasst. Ein Beispielitem lautet: „Bei meiner Arbeit werde ich häufig in 
meinen Aufgaben unterbrochen.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .84. 
 Handlungsspielraum: Der Handlungsspielraum (decision latitude) wurde als Mittelwert der 
beiden Skalen Skill Descrition und Decision Authority des Job Content Questionnaire mit fünf 
Items nach Karasek et al. (1998) erhoben. Ein Beispielitem lautet: „Bei meiner Arbeit kann ich 
selbst bestimmen, was ich zu tun habe.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .67. 
 Emotion: Die aktuelle Emotion wurde einmal vor sowie einmal nach der Durchführung des 
Tailorshop mit fünf der sechs Items der Kurzform des STAI (Marteau & Bekker, 1992) erho-
ben, die um zwei Items des PANAS (Watson, Clark & Tellegen, 1988) sowie ein selbstformu-
liertes Item ergänzt wurden. Vier Items bildeten positive Emotionen (zufrieden, glücklich, 
motiviert, ruhig), vier Items negative Emotionen ab (traurig, gestresst, angespannt, frus-
triert). Cronbach’s Alpha betrug für positive Emotionen vor dem Tailorshop α = .73, nach dem 
Tailorshop α = .82 sowie für negative Emotionen vorher α = .79 und nachher α = .79.  
 Copingstil: Der problemorientierte Copingstil wurde mit vier Items der Skala active coping von 
Carver, Scheier und Weintraub (1989) erfasst. Ein Beispielitem lautet: „Wenn ich einem Prob-
lem gegenüberstehe, fokussiere ich alle meine Anstrengung darauf, das Problem zu lösen.“. 
Cronbach’s Alpha betrug α = .53. Der emotionsorientierte Copingstil wurde mit vier Items der 
Skala seeking social support for emotional reasons derselben Autoren erhoben. Ein Beispieli-
tem lautet: „Wenn ich einem Problem gegenüberstehe, spreche ich mit jemandem darüber, 
wie ich mich fühle.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .80. 
 Psychische Beanspruchung am Arbeitsplatz: Die subjektive Wahrnehmung der Belastung 
durch den Arbeitsumfang und den Druck am Arbeitsplatz wurde mit vier Items nach Luong 
und Rogelberg (2005) erhoben. Ein Beispielitem lautet: „Bei meiner Arbeit fühle ich mich un-
ter Druck.“. Cronbach’s Alpha betrug α = .82. 
 Motivation: Die Motivation am Arbeitsplatz wurde als Work Engagement operationalisiert 
und mit sechs Items der Kurzskala von Schaufeli, Bakker und Salanova (2006) erfasst. Ein Bei-
spielitem lautet: „Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich verrichte.“. Cronbach’s Alpha betrug α = 
.84. 
 Kontrollvariablen: Als Kontrollvariablen wurden das Alter, das Geschlecht, die Anstellungs-
dauer und der höchste absolvierte Bildungsabschluss erfasst. 
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6.4.5 Ergebnisse 
Mittelwerte und Standardabweichungen der verwendeten Konstrukte werden in Tabelle 17 darge-
stellt. Da die Anstellungsdauer außer mit dem Alter (r(58) = .33, p = .010) mit keiner anderen Variable 
korrelierte, wurden in den weiteren Analysen nur Alter und Geschlecht als Kontrollvariablen aufge-
nommen. Weiterhin wurden WFC und FWC aufgrund des Zusammenhangs mittlerer Höhe (r(63) = 
.33, p = .008) getrennt betrachtet. Zusätzlich wurde die Zufriedenheit mit der WLB als unabhängiger 
Outcome untersucht, die mit WFC signifikant zusammenhing (r(63) = -.63, p <.001), jedoch nicht mit 
FWC (r(63) = -.15, p = .239).  
 
Überprüfung der Hypothesen  
Zusammenhang zwischen KPL und transformationaler Führung. Die zweiseitigen partiellen Korrelati-
onen zwischen der Wahrnehmung der eigenen Führungskraft als transformational führend und den 
Indikatoren des KPL wiesen wie vermutet auf einen positiven Zusammenhang hin (TREND2: r(59) = 
.15, p = .238; COMBI2 (r(59) = .19, p = .146), der jedoch nur zu TREND1 (r(59) = .26, p = .042) signifi-
kant wurde. Dieser Zusammenhang spiegelte sich auch in der anschließenden mehrfaktoriellen Kova-
rianzanalyse mit Messwiederholung auf dem Faktor Tailorshop (Explorations- und Performancepha-
se) und dem per Mediansplitt getrennten Zwischensubjektfaktor transformationale Führung wider (s. 
Abb. 17). Zwar wurde jeweils der Haupteffekt für den Faktor Tailorshop, nicht jedoch die Interaktion 
signifikant (TREND x Transformationale Führung: F(1,63) = 1.45, p = .234, η2= .022; COMBI x Trans-
formationale Führung: F(1,63) = 2.18, p = .145, η2= .033; beide Interaktionen verfügen nur über eine 
geringe Teststärke mit 1-β <.51). Die Ergebnisse weisen insgesamt zwar in die vermutete Richtung, 
Hypothese 1 kann jedoch nicht bestätigt werden.  
 
 
 
Abbildung 17: Veränderung in den KPL Variablen TREND und COMBI in der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse 
mit dem Zwischensubjektfaktor transformationale Führung (TF) der Studie 4. 
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Tabelle 17: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 4. 
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Zusammenhang zwischen KPL und WLB. Der Zusammenhang zwischen KPL und WFC, FWC und der 
Zufriedenheit mit der WLB unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter und Geschlecht wurde 
mittels zweiseitiger partieller Korrelationen geprüft. Diese ergaben einen marginal signifikanten, 
positiven Zusammenhang zwischen TREND2 (r(59) = .19, p = .076) und COMBI2 (r(59) = .18, p = .085) 
mit WFC. Alle anderen Zusammenhänge wurden nicht signifikant. Damit sprechen die Ergebnisse 
dafür, dass KPL in keinem Zusammenhang zu FWC oder der Zufriedenheit mit der WLB stand, jedoch 
tendenziell eine bessere KPL-Leistung mit erhöhtem WFC einherging. Hypothese 2a wird damit nicht 
bestätigt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit. In den zweiseitigen partiellen Korrelationen 
ergaben sich für die Indikatoren TREND2 (r(59) = .35, p = .006) und COMBI2 (r(59) = .31, p = .014) 
unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter und Geschlecht signifikant positive Zusammen-
hänge zur Arbeitszufriedenheit. Die Korrelationen zu den Indikatoren der Explorationsphase fielen 
nicht signifikant aus. Eine höhere KPL-Leistung ging demnach mit einer höheren Arbeitszufriedenheit 
einher. Hypothese 3a wurde damit bestätigt. 
 
Zusammenhang zwischen KPL und emotionaler Erschöpfung. Die zweiseitigen partiellen Korrelatio-
nen ergaben unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter und Geschlecht einen signifikanten 
Zusammenhang zwischen emotionaler Erschöpfung und COMBI2 (r(59) = -.28, p = .028) sowie einen 
marginal signifikanten Zusammenhang zu TREND2 (r(59) = -.21, p = .090) Wie erwartet hängt eine 
bessere Leistung in der Performancephase mit einer geringeren Ausprägung der emotionalen Er-
schöpfung zusammen, die Leistung in der Explorationsphase hingegen steht in positivem Zusammen-
hang. Hypothese 4a wird damit teilweise bestätigt. 
 
Transaktionales Stressmodell. Zur Überprüfung des transaktionalen Stressmodells wurde die Emotion 
nach der Durchführung des Tailorshop als Indikator des Stresses in Reaktion auf eine KPL-Situation 
operationalisiert. Dazu wurde zunächst in zwei t-Tests für verbundene Stichproben geprüft, ob die 
aktuelle Emotion sich nach der Durchführung des Tailorshop veränderte. Dies war sowohl für positive 
Emotionen (M(positiv t1) = 3.00, M(positiv t2) = 2.66, t(62) = 5.32, p < .001) als auch negative 
(M(negativ t1) = 1.87, M(negativ t2) = 2.08, t(61) = -2.77, p = .007) der Fall. Die Bearbeitung des Tai-
lorshop führte insgesamt zu einem Rückgang aktueller positiver Emotionen und zu einem Anstieg 
negativer Emotionen.  
 Zur Überprüfung, ob die Veränderung in der aktuellen Emotion auf die KPL-Kompetenz zu-
rückgeführt werden kann, wurden sowohl für negative als auch positive Emotionen eine mehrfakto-
rielle Kovarianzanalyse mit Messwiederholung auf dem Faktor Zeit (Emotion vor und nach der Bear-
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beitung des Tailorshop) und den per Mediansplit in zwei Gruppen geteilten Leistungsindikatoren 
(TREND2, COMBI2) als Zwischensubjektfaktoren berechnet. Diese ergaben für negative Emotionen 
jeweils einen signifikanten Haupteffekt (s. Tab. 18). Die Interaktion war für TREND2 nicht, für COM-
BI2 hingegen marginal signifikant. Beide Interaktionen wiesen auf einen Effekt mittlerer Höhe hin (1-
β > .68). Sowohl bei Probanden mit hoher als auch mit niedriger KPL-Leistung stiegen die negativen 
Emotionen nach der Bearbeitung des Tailorshop signifikant an. Dieser Anstieg ist in der Gruppe der 
Probanden mit niedrigerer KPL-Leistung stärker als in der Gruppe der Probanden mit höherer KPL-
Leistung (S. Abb. 18). 
 
 
Tabelle 18: Ergebnisse der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse auf die negative Emotion mit Messwiederholung 
auf dem Faktor Zeit und der KPL-Leistung als Zwischensubjektfaktor der Studie 4. 
 
Effekt F-Wert p η
2
 
 
Negative Emotion 
 
6.59 
 
.013 
 
.099 
Negative Emotion x TREND2 
 
1.12 .293 .018 
 
Negative Emotion 
 
7.29 
 
.009 
 
.108 
Negative Emotion x COMBI2 
 
3.15 .081 .050 
Anmerkung: df Zähler = 1, df Nenner = 60. 
 
 
 
 
Abbildung 18: Veränderung in der negativen Emotion in der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse mit Zwischen-
subjektfaktor TREND2 bzw. COMBI2 der Studie 4. 
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Für positive Emotionen ergaben sich sowohl für TREND2 als auch für COMBI2 jeweils ein signifikanter 
Haupt- als auch Interaktionseffekt (s. Tab. 19). Auch hier zeigte sich sowohl für die Gruppe mit höhe-
rer als auch mit niedrigerer KPL-Leistung ein signifikanter Rückgang positiver Emotionen nach der 
Bearbeitung des Tailorshop, der jedoch für Probanden mit niedrigeren KPL-Werten stärker ausfiel als 
für Probanden mit höheren KPL-Werten (s. Abb. 19). Die Ergebnisse lassen damit in Bezug auf positi-
ve Emotionen signifikant, in Bezug auf negative Emotionen für den Indikator COMBI2 marginal signi-
fikant darauf schließen, dass eine hohe KPL-Kompetenz dazu führt, dass durch eine Situation, die KPL 
erfordert, weniger Stress ausgelöst wird. Hypothese 7 wird damit bestätigt.  
 
 
Tabelle 19: Ergebnisse der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse auf die positive Emotion mit Messwiederholung 
auf dem Faktor Zeit und der KPL-Leistung als Zwischensubjektfaktor der Studie 4. 
 
Effekt F-Wert p η
2
 
 
Positive Emotion 
 
26.31 
 
<.001 
 
.301 
Positive Emotion x TREND2 6.16 .016 .092 
Positive Emotion 30.80 <.001 .335 
Positive Emotion x COMBI2 
 
10.30 .002 .144 
Anmerkung: df Zähler = 1, df Nenner = 61. 
 
 
 
 
Abbildung 19: Veränderung in der negativen Emotion in der mehrfaktorielle Kovarianzanalyse mit Zwischensub-
jektfaktor TREND2 bzw. COMBI2 der Studie 4. 
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Anschließend wurden gemäß dem transaktionalen Stressmodell Moderationen auf die Outcomevari-
ablen berechnet, wobei die negative Stimmung nach dem Tailorshop als unabhängige Variable und 
der problemorientierte bzw. der emotionsorientierte Copingstil abwechselnd als Moderator einge-
geben wurden. Der emotionsorientierte Copingstil moderierte den Zusammenhang negativer Emoti-
onen nach dem Tailorshop und der wahrgenommenen Beanspruchung derart, dass der positive Zu-
sammenhang umso stärker war, je mehr emotionsorientiertes Coping eine Person gewöhnlich ein-
setzt. Derselbe Zusammenhang zeigte sich auch für die emotionale Erschöpfung und WFC, wobei der 
positive Zusammenhang von negativer Emotion und der abhängigen Variable durch einen emotions-
orientierten Copingstil verstärkt wurde. Auch die Moderation auf die Zufriedenheit mit der WLB war 
signifikant, so dass eine höhere Ausprägung des emotionsorientierten Copingstils den negativen Zu-
sammenhang zwischen negativer Emotion und Zufriedenheit verstärkte (s. Tab. 20). Die Zusammen-
hänge zu FWC und Arbeitszufriedenheit wurden nicht durch den Copingstil moderiert.  
 Um zu prüfen, ob dieser Effekt tatsächlich auf die Stimmungsveränderung durch die KPL-
Situation zurückzuführen ist, wurden die Moderationen mit der negativen Stimmung vor der Bearbei-
tung des Tailorshop als unabhängiger Variable wiederholt. Hierbei wurde jedoch keine der Moderati-
onen signifikant. Zusätzlich wurde daraufhin der Einfluss der positiven Stimmung vor und nach dem 
Tailorshop analog getestet. Auch hierbei wurde keine der getesteten Moderationen signifikant.  
 Die Ergebnisse bestätigen die Annahmen des transaktionalen Stressmodells für die emotiona-
le Erschöpfung, WFC, Zufriedenheit mit der WLB und die psychische Beanspruchung am Arbeitsplatz, 
nicht jedoch für FWC und die Arbeitszufriedenheit. Dabei erwies sich ein emotionsorientierter Co-
pingstil als ungünstiger Faktor, der negative Auswirkungen einer stark negativen emotionalen Reakti-
on auf eine KPL-Situation verschlimmerte, während die Ausprägung des problemorientierten Coping-
stils keinen Einfluss hatte. Unterstützt wurden diese Ergebnisse durch die durchgängig hohen Test-
stärken (1-β > .69) der nicht signifikanten Moderationen. Hypothesen 8a, 8b (WFC und Zufriedenheit 
mit der WLB) und 8d (emotionale Erschöpfung) wurden damit teilweise, d.h. für den emotionsorien-
tierten Copingstil bestätigt. Die Annahme des Einflusses des problemorientierten Copingstils sowie 
auf die Arbeitszufriedenheit (Hypothese 8c) konnten hingegen nicht bestätigt werden. 
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Tabelle 20: Ergebnisse der signifikanten Moderationen des Zusammenhangs der negativen Emotion nach der 
Bearbeitung des Tailorshop und den Outcomes durch den emotionsorientierten Copingstil der Studie 4. 
 
Psychische Beanspruchung B SE B t p 
Konstante 2.75 
[2.53, 2.97] 
0.110 24.91 <.001 
Negative Emotion 0.40 
[0.14, 0.67] 
0.133 3.03 .004 
Emotionsorientierter Copingstil 0.11 
[-0.18, 0.40] 
0.144 0.77 .442 
Negative Emotion x emotionsorientierter 
Copingstil 
0.32 
[0.02, 0.61] 
0.146 2.17 .034 
R
2
 = .17 
 
    
Emotionale Erschöpfung B SE B t p 
Konstante 2.72 
[2.53, 2.90] 
0.091 29.88 <.001 
Negative Emotion 0.57 
[0.28, 0.86] 
0.144 3.97 .002 
Emotionsorientierter Copingstil -0.06 
[-0.28, 0.16] 
0.112 -0.57 .573 
Negative Emotion x emotionsorientierter 
Copingstil 
0.44 
[0.19, 0.69] 
0.125 3.51 .001 
R
2
 = .35 
 
    
WFC B SE B t p 
Konstante 2.72 
[2.48, 2.95] 
0.116 23.37 <.001 
Negative Emotion 0.28 
[-0.03, 0.60] 
0.156 1.80 .076 
Emotionsorientierter Copingstil 0.10 
[-0.16, 0.36] 
0.128 0.79 .433 
Negative Emotion x emotionsorientierter 
Copingstil 
-0.40 
[0.09, 0.71] 
0.154 2.60 .012 
R
2
 = .14 
 
    
Zufriedenheit mit der WLB B SE B t p 
Konstante 3.65 
[3.45, 3.85] 
0.101 35.99 <.001 
Negative Emotion -0.52 
[-0.84, -0.19] 
0.161 -3.20 .002 
Emotionsorientierter Copingstil 0.06 
[-0.20, 0.33] 
0.133 0.47 .637 
Negative Emotion x emotionsorientierter 
Copingstil 
-0.43 
[-0.84, -0.03] 
0.204 -2.13 .037 
R
2
 = .28     
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JD-C Modell. Zur Überprüfung des JD-C Modells wurden Moderationen zwischen der Arbeitsbelas-
tung (job demands) und KPL mit dem Moderator Handlungsspielraum (decision latitude) berechnet. 
Diese wurden für die Indikatoren TREND2 und COMBI2 signifikant (s. Tab. 21). In beiden Fällen führte 
eine hohe Arbeitsbelastung bei gleichzeitigem Vorliegen eines hohen Handlungsspielraums zu höhe-
rem KPL, bei geringem Handlungsspielraum jedoch zu niedrigerem KPL. Für die Indikatoren der Ex-
plorationsphase ergaben sich keine signifikanten Zusammenhänge. Gemäß dem JD-C Modell konnte 
damit nachgewiesen werden, dass sog. aktive Tätigkeiten zur Verbesserung der KPL-Leistung führten. 
Hypothese 9 wurde damit bestätigt. 
 
 
Tabelle 21: Ergebnisse der Moderationen des Zusammenhangs der Arbeitsbelastung und KPL durch den Hand-
lungsspielraum der Studie 4. 
 
TREND2 B SE B t p 
Konstante 3.52 
[2.68, 4.36] 
0.421 8.37 <.001 
Arbeitsbelastung -.053 
[-1.72, 0.66] 
0.595 -0.89 .379 
Handlungsspielraum -0.74 
[-1.64, 0.15] 
0.449 -1.66 .103 
Arbeitsbelastung x Handlungsspielraum 1.67 
[0.51, 2.83] 
0.581 2.87 .005 
R
2
 = .11 
 
    
COMBI2 B SE B t p 
Konstante 11.58 
[10.06, 13.11] 
0.763 15.17 <.001 
Arbeitsbelastung -1.69 
[-4.32, 0.94] 
1.315 -1.28 .204 
Handlungsspielraum -1.19 
[-2.64, 0.25] 
0.722 -1.65 .103 
Arbeitsbelastung x Handlungsspielraum 3.95 
[1.75, 6.15] 
1.102 3.58 .001 
R
2
 = .16     
 
 
JD-R Modell. Die Überprüfung des JD-R Modells sollte mittels eines Pfadmodells erfolgen, welches 
jedoch aufgrund der eingeschränkten Stichprobe nicht berechnet werden konnte. Daher wurden die 
Pfade einzeln berechnet: die reziproken Pfade zwischen der Arbeitsbelastung und Ressourcen sowie 
zwischen der Beanspruchung und der Motivation ebenso wie der direkte Zusammenhang zwischen 
Ressourcen und Motivation sowie Beanspruchung wurden mittels zweiseitigen Korrelationen ge-
prüft. Der Einfluss von Ressourcen auf den Zusammenhang von Belastung und Beanspruchung sowie 
von Belastung auf den Zusammenhang von Ressourcen und Motivation wurde mittels Moderationen 
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analysiert. Der gleichzeitige Einfluss von Beanspruchung und Motivation auf die Outcomevariablen 
wurde je Outcome durch eine multiple Regression mit der Methode rückwärts berechnet, da aus der 
Theorie nicht abgeleitet werden konnte, welcher der beiden Faktoren einen stärkeren Einfluss auf-
weist (s. Abb. 20). 
 Die KPL-Indikatoren der Performancephase hingen negativ, wenn auch nicht signifikant mit 
der Arbeitsbelastung zusammen, die der Explorationsphase positiv und nur im Fall von COMBI1 signi-
fikant (r(61) = .30, p = .017). Alle Korrelationen zwischen KPL und dem Work Engagement fielen nicht 
signifikant, tendenziell aber positiv aus. Der Zusammenhang zwischen KPL und Beanspruchung fiel 
ebenfalls für keinen der Indikatoren signifikant aus. Hypothese 10 wird damit nur teilweise bestätigt. 
Zwischen Arbeitsbelastung und Beanspruchung sowie zur Motivation bestanden signifikant bzw. 
marginal signifikant positive Zusammenhänge, nicht jedoch zwischen Beanspruchung und Motivati-
on. Für die Variablen der WLB spielte die psychische Beanspruchung eine wichtigere Rolle, für Ar-
beitszufriedenheit hingegen das Work Engagement. Auf die emotionale Erschöpfung wirkten beide 
Konstrukte in vergleichbarer Höhe. 
 Zur Überprüfung der crosslinks wurde der Einfluss von KPL zusätzlich mittels Moderationen 
geprüft. Dabei zeigte sich, dass KPL keinen Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsbelas-
tung und Beanspruchung hatte. Auch der Zusammenhang von KPL und Work Engagement wurde für 
keinen der KPL-Indikatoren durch die Arbeitsbelastung moderiert. Aufgrund der zusätzlich guten 
Teststärken müssen Hypothesen 11a und 11b abgelehnt werden. 
 
 
 
Abbildung 20: Zusammenhänge des JD-R Modells der Studie 4. 
 
Anmerkungen: *p < .05 (zweiseitig), **p < .01, ***p < .001. 
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Überprüfung des Modells 
Wie in den vorigen Studien wurden zur Überprüfung des Modells multiple Regressionen auf die Out-
comevariablen berechnet. Dabei wurden alle erhobenen Modellvariablen als Prädiktoren in die Re-
gressionen aufgenommen und mittels der Rückwärts-Methode das Modell bestimmt, das bei mög-
lichst hoher Varianzaufklärung möglichst sparsam ist, da nicht das Regressionsgewicht aller Prä-
diktoren interessierte, sondern, welche Variablen den höchsten Aufklärungswert besaßen. Dabei 
wurden aufgrund der hohen Interkorrelation von TREND2 und COMBI2 für die KPL-Indikatoren 
TREND und COMBI jeweils wieder in getrennte Modelle berechnet. 
 
Regression auf WLB. Die Modelle für WFC und FWC fielen unabhängig von der Verwendung der 
TREND- oder COMBI-Indikatoren nahezu identisch aus (s. Tab. 22).  
 
 
Tabelle 22: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf WFC und FWC getrennt nach der Eingabe der TREND- 
bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 4.  
 
Prädiktoren für WFC: TREND B SE β p R
2
   
    
    
    
  Emotionale Erschöpfung 0.41 0.13 .36 .003 .48 *** 
  TREND2 0.08 0.03 .30 .004     
  Psychische Beanspruchung 0.31 0.11 .30 .008     
  Problemorientierter Cop. -0.40 0.19 -.22 .044     
  Geschlecht 0.38 0.19 .20 .051     
            
Prädiktoren für WFC: COMBI       
    
    
    
  Emotionale Erschöpfung 0.46 0.14 .40 .002 .48 *** 
  COMBI2 0.05 0.02 .31 .004     
  Psychische Beanspruchung 0.30 0.11 .29 .011     
 Geschlecht 0.43 0.19 .22 .031   
  Problemorientiertes Coping -0.30 0.19 -.16 .126     
    
   
     
Prädiktoren für FWC: TREND/ COMBI       
    
   
     
  Transformationale Führung 0.23 0.12 .31 .059 .21 ** 
  WFC 0.18 0.08 .28 .023     
  Arbeitszufriedenheit -0.17 0.10 -.27 .108     
  Alter 0.27 0.13 .26 .039     
    
   
     
Prädiktoren für Zufriedenheit mit der 
WLB: TREND/ COMBI 
      
    
   
     
  Emotionale Erschöpfung  -0.44 0.11 -.42 <.001 .49 *** 
  WFC -0.36 0.10 -.40 <.001     
    
   
     
  Anmerkung: **p < .01 (zweiseitig). ***p < .001. 
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KPL (TREND2 bzw. COMBI2) war signifikant an der Vorhersage von WFC beteiligt, zeigte jedoch einen 
positiven Einfluss, so dass höhere KPL-Werte zu höherem WFC führten. Daneben spielte vor allem die 
emotionale Erschöpfung sowie die psychische Beanspruchung eine signifikante Rolle. Auch das Ge-
schlecht und der problemorientierte Copingstil waren prädiktiv für die Ausprägungen des WFC. 
Demnach hatten Frauen einen höheren WFC während ein problemorientierter Copingstil zu einem 
geringeren WFC führte. In Bezug auf FWC trugen die Wahrnehmung der direkten Führungskraft als 
transformational führend, WFC und das Alter positiv, die Arbeitszufriedenheit negativ zur Ausprä-
gung des FWC bei. KPL spielte dabei ebenso wie bei der Vorhersage der Zufriedenheit mit der WLB 
keine Rolle. Letztere wurde durch die emotionale Erschöpfung sowie den WFC vorhergesagt. 
 
Regression auf Arbeitszufriedenheit. Auch in Bezug auf die Arbeitszufriedenheit fielen die Modelle 
unter Verwendung der unterschiedlichen KPL-Indikatoren nahezu identisch aus (s. Tab. 23). In beiden 
trugen der transformationale Führungsstil der direkten Führungskraft positiv sowie die emotionale 
Erschöpfung negativ zur Ausprägung der Arbeitszufriedenheit bei. Psychische Belastungen am Ar-
beitsplatz hatten ebenfalls einen positiven Effekt, während beide Copingstile einen negativen Beitrag 
leisteten. Allerdings hatte TREND2 einen positiven und COMBI1 einen negativen Effekt. 
 
 
Tabelle 23: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf Arbeitszufriedenheit getrennt nach der Eingabe der 
TREND- bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 4. 
 
Prädiktoren für Arbeits-
zufriedenheit: TREND 
B SE β p R
2
   
    
    
    
  Transformationale Führung 0.58 0.11 .49 <.001 .68 *** 
  Emotionale Erschöpfung -0.43 0.12 -.37 .001     
  Psychische Belastung 0.50 0.15 .32 .002     
  Geschlecht 0.44 0.17 .23 .010     
  TREND2 0.06 0.02 .21 .011     
 Problemorientiertes Coping -0.33 0.16 -.18 .042   
 Emotionsorientiertes Coping -0.19 0.10 -.17 .062   
            
Prädiktoren für Arbeits-
zufriedenheit: COMBI 
      
    
    
    
  Transformationale Führung 0.62 0.11 .52 <.001 .68 *** 
  Emotionale Erschöpfung -0.45 0.12 -.39 .001     
  Psychische Belastung 0.59 0.15 .38 <.001     
 Emotionsorientiertes Coping -0.25 0.10 -.23 .015   
  Geschlecht 0.40 0.17 .21 0.20     
 Problemorientiertes Coping -0.38 0.16 -.21 .023   
 COMBI1 -0.10 0.04 -.19 .025   
    
   
     
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
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Vorhersage von emotionaler Erschöpfung. Bei der Vorhersage der emotionalen Erschöpfung hatten 
die TREND-Indikatoren keine Bedeutung (s. Tab. 24), während der Indikator COMBI2 einen marginal 
signifikanten, negativen Beitrag leistete. Daneben führten die Arbeitszufriedenheit sowie beide Co-
pingstile zu einer geringeren emotionalen Erschöpfung, psychische Belastungen und WFC führten zu 
höheren Ausprägungen. 
 
 
Tabelle 24: Ergebnisse der multiplen Regressionen auf emotionale Erschöpfung getrennt nach der Eingabe der 
TREND- bzw. COMBI-Variablen als Indikatoren für KPL der Studie 4. 
 
Prädiktoren für emotionale  
Erschöpfung : TREND 
B SE β p R
2
   
    
    
    
  Arbeitszufriedenheit -0.45 0.07 -.52 <.001 62 *** 
  Psychische Belastung 0.62 0.13 .47 <.001    
  WFC 0.22 0.08 .26 .010    
  Problemorientiertes Coping -0.40 0.14 -.25 .006    
  Emotionsorientiertes Coping -0.21 0.08 -.22 .016    
            
Prädiktoren für emotionale  
Erschöpfung: COMBI 
      
    
    
    
  Arbeitszufriedenheit -0.41 0.08 -.47 <.001 .64 *** 
  Psychische Belastung 0.56 0.13 .42 <.001     
  WFC 0.27 0.09 .31 .003     
 Emotionsorientiertes Coping -0.24 0.08 -.25 .006   
  Problemorientiertes Coping -0.37 0.14 -.23 .012     
 COMBI2 -0.02 0.01 -.16 .078   
    
   
     
  Anmerkung: ***p < .001 (zweiseitig). 
 
 
Befunde zum KPL 
Die Interkorrelationen der KPL-Indikatoren sind in Tabelle 25 abgebildet. Dabei zeigte sich im Unter-
schied zu den Studien 1 und 3 kein signifikanter Zusammenhang der Anzahl der in der Explorations-
phase eingeholten Informationen mit den Leistungsindikatoren der Performancephase. Dafür korre-
lierte die Anzahl der vorgenommenen Eingriffe sowie der je Runde benötigten Zeit der Explorations-
phase signifikant mit TREND2. Die Leistungsmaße der Explorationsphase korrelierten negativ mit 
TREND2.  
 
 
  
134       KAPITEL 6 
Tabelle 25: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der KPL-Indikatoren der 
Studie 4. 
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Geschlechterunterschiede. Anders als bei Studie 1 ergab sich in der aktuellen Studie kein signifikanter 
Geschlechterunterschied in der Leistung im Tailorshop (M(TREND2 Männer) = 4.09, M(TREND2 Frau-
en) = 3.00, t(63) = 1.27, p = .208).  
 
Copingstil. Die zweiseitigen Korrelationen zeigten, dass der problemorientierte Copingstil signifikant 
mit dem Indikator COMBI1 (r(63) = -.26, p = .034) sowie marginal signifikant mit TREND2 (r(63) = .21, 
p = .093) zusammenhing. Der emotionsorientierte Copingstil korrelierte dagegen negativ mit TREND2 
(r(63) = -.23, p = .070) und mit COMBI2 (r(63) = -.27, p = .030). 
 Zusätzlich wurde eine mehrfaktorielle Kovarianzanalyse mit Messwiederholung durchgeführt, 
um zu prüfen, ob der Copingstil einen Effekt auf den Prozess des KPL hatte. Diese zeigte, dass sich ein 
hoher problemorientierter Copingstil signifikant positiv auf die KPL-Leistung (TREND2) auswirkte (F(1, 
63) = 4.60, p = .036, η2 = .068; s. Abb. 21), während ein emotionsorientierter Copingstil (F(1, 63) = 
0.50, p = .482, η2 = .008) bei jedoch nur geringer Teststärke (1-β = .15) nicht mit der KPL-Leistung in 
Zusammenhang stand.  
 
 
 
 
Abbildung 21: Veränderung in TREND2 in der mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse mit dem Zwischensubjektfak-
tor problemorientierter Copingstil (PC) der Studie 4. 
 
 
Emotion. Um zu prüfen, ob sich die Stimmung vor dem Tailorshop auf die KPL-Leistung auswirkte, 
wurden die Probanden per Mediansplitt jeweils in zwei Gruppen mit hoher positiver (negativer) und 
niedriger positiver (negativer) Emotion eingeteilt. Ein anschließender t-Test für unabhängige Stich-
proben ergab keine Unterschiede der Gruppen in der KPL-Leistung. Allerdings ließen sich Probanden 
mit niedriger positiver Emotion je Runde in der Explorationsphase signifikant mehr Zeit für die Bear-
beitung (M(niedrige positive Stimmung) = 99.17 sec, M(hohe positive Stimmung) = 55.73 sec, t(63) = 
2.60, p = .011), holten in der Performancephase signifikant mehr Informationen ein (M(niedrige posi-
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tive Stimmung) = 4.87, M(hohe positive Stimmung) = 2.19, t(63) = 3.02, p = .004) und hatten im 
TREND der Explorationsphase einen marginal signifikant niedrigeren Wert (M(niedrige positive 
Stimmung) = 0.00, M(hohe positive Stimmung) = 0.12, t(63) = -1.80, p = .083) als Personen mit hoher 
positiver Stimmung. Auch eine Zusammenfassung der Emotions-Maße (positive Emotionen-negative 
Emotionen t1) zur Bestimmung des Vorherrschens positiver bzw. negativer Emotionen ergab keine 
signifikanten Unterschiede in der KPL-Leistung. 
6.4.6 Diskussion 
Studie 4 wurde als Online-Befragung bei einem internationalen Mobilitäts- und Logistikunternehmen 
mit dem Fokus auf die Fragen durchgeführt, ob eine KPL-Situation gemäß dem transaktionalen 
Stressmodell als Stressauslöser sowie die KPL-Kompetenz gemäß dem JD-R Modell als Ressource 
gesehen werden kann, die sich gemäß dem JD-C Modell weiterentwickelt. Zudem wurden auch die 
Hypothesen zum direkten Zusammenhang zwischen KPL und den Outcomes der vorigen Studien re-
pliziert. 
 
Zusammenfassung der Ergebnisse 
Direkter Zusammenhang zwischen KPL und den Outcomes. Neben WFC und FWC wurde in Studie 4 
auch die Zufriedenheit mit der WLB als weiterer Indikator für die WLB aufgenommen, um der indivi-
duellen Bewertung stärker Rechnung zu tragen (z.B. Sonntag, Feldmann & Nohe, 2016). In der Über-
prüfung des direkten Zusammenhangs ergab sich jedoch nur für WFC und die KPL-Indikatoren der 
Performancephase (TREND2, COMBI2) eine signifikante, allerdings entgegen der Erwartungen positi-
ve Korrelation, wonach eine höhere KPL-Kompetenz zu einem höheren WFC führte. Dies spiegelte 
sich auch in den Regressionen auf die Outcomes wider, in denen TREND2 bzw. COMBI2 als zweit-
stärkster Prädiktor des WFC nach der emotionalen Erschöpfung auftraten. Auch die psychische Bean-
spruchung sowie das Geschlecht übten einen verstärkenden, der problemorientierte Copingstil einen 
mildernden Effekt auf WFC aus.  
 Für die Arbeitszufriedenheit zeigten sich signifikant positive Korrelationen mit beiden KPL-
Indikatoren der Performancephase (TREND2, COMBI2), wonach Personen mit einer höheren KPL-
Kompetenz auch eine höhere Arbeitszufriedenheit aufwiesen. In den rückwärtsgerichteten Regressi-
onen konnten 68% der Varianz der Arbeitszufriedenheit aufgeklärt werden. Positiv wirkten sich dabei 
der transformationale Führungsstil der direkten Führungskraft und die Arbeitsbelastung, negativ die 
emotionale Erschöpfung und sowohl der problem- als auch emotionsorientierte Copingstil aus. Bei 
Aufnahme der TREND-Indikatoren leistete TREND2 einen positiven Beitrag. Dagegen fiel unter Auf-
nahme der COMBI-Indikatoren der Beitrag von KPL (COMBI1) negativ aus.  
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 Auch in Bezug auf die emotionale Erschöpfung ergab sich eine signifikante Korrelation zu 
COMBI2 und eine marginal signifikante Korrelation zu TREND2, die wie erwartet negativ ausfielen. 
Dies spricht dafür, dass Personen mit höherer KPL-Kompetenz eine geringere Ausprägung in der 
emotionalen Erschöpfung zeigen. In den rückwärtsgerichteten Regressionen konnten bis zu 64% der 
Varianz der emotionalen Erschöpfung aufgeklärt werden. Hierbei trug die Aufnahme von COMBI2 
neben der Arbeitszufriedenheit, der psychischen Belastung, WFC und den beiden Copingstilen zu 
einer Steigerung der Varianzaufklärung um 2% bei. Im Unterschied zur Vorhersage der Arbeitszufrie-
denheit führte in Bezug auf die emotionale Erschöpfung die Arbeitsbelastung zu einem ungünstige-
ren, problem- und emotionsorientiertes Coping zu einem günstigeren Outcome. Dies unterstützt die 
Annahme, dass Arbeitsbelastungen nicht nur negative, sondern auch positive Konsequenzen für die 
Arbeitsgesundheit haben können (z.B. Crawford et al., 2010; Flinchbaugh et al., 2015; Jeffrey A. 
LePine et al., 2004).  
 Transaktionales Stressmodell. Die Bearbeitung des Tailorshop kann als KPL-Situation gesehen 
werden, die zu einem signifikanten Anstieg negativer und Abfall positiver Emotionen führt, was in 
entsprechenden t-Tests zum Vergleich der Mittelwerte in der aktuellen Emotion vor und nach Bear-
beitung des Tailorshop bestätigt werden konnte. In einer anschließenden mehrfaktoriellen Kovari-
anzanalyse mit Messwiederholung zeigte sich die KPL-Leistung als signifikanter Einflussfaktor auf den 
Rückgang der positiven Emotion. Bei allen Probanden trat eine negative Veränderung der positiven 
Emotion auf, die jedoch in der Gruppe mit niedrigerer KPL-Kompetenz stärker ausfiel. Auch für die 
negative Emotion zeigte sich bei allen Probanden eine Zunahme, die in der Gruppe mit geringerer 
KPL-Kompetenz stärker ausfiel. Die Veränderung in der negativen Emotion nach dem Tailorshop wur-
de als Stressreaktion auf die Bearbeitung eines komplexen Problems operationalisiert und der Zu-
sammenhang zu Beanspruchung und den Outcomes untersucht. Gemäß dem transaktionalen 
Stressmodell sollte dieser Zusammenhang durch den Copingstil moderiert werden. In Übereinstim-
mung mit den Modellannahmen zeigte sich ein positiver Zusammenhang zwischen der negativen 
Emotion nach dem Tailorshop und der psychischen Beanspruchung, dem WFC und der emotionalen 
Erschöpfung sowie ein negativer Zusammenhang zur Zufriedenheit mit der WLB, der jeweils umso 
stärker ausfiel, je höher der emotionsorientierte Copingstil ausgeprägt war. Der problemorientierte 
Copingstil wirkte nicht als signifikanter Moderator. Auch der Zusammenhang zu FWC und Arbeitszu-
friedenheit wurde nicht durch den Copingstil moderiert. Die post hoc durchgeführten Analysen der 
Teststärken unterstützten die Gültigkeit dieser Befunde. 
 Prinzipiell gilt der problemorientierte Copingstil bei als kontrollierbar, der emotionsorientier-
te bei als nicht kontrollierbar wahrgenommenen Belastungen als effektiver (Perrez & Reicherts, 
1995). Die Bearbeitung des Tailorshop diente der Simulation einer komplexen Aufgabe am Arbeits-
platz, die vergleichbare Anforderungen an den Problemlöser stellte, wie sie auch von anderen, kom-
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plexen Arbeitsaufgaben ausgehen. Daher wurde angenommen, dass diese Situation einen Challenge 
Stressor darstellt, der prinzipiell als kontrollierbar und potenziell der Entwicklung und dem Ausbau 
persönlicher Kompetenzen förderlich bewertet werden sollte (Cavanaugh et al., 2000). Allerdings 
können auch Challenge Stressoren negative Emotionen hervorrufen, da auch sie das Risiko bergen, 
dass Ziele oder Weiterentwicklung nicht erreicht werden (Rodell & Judge, 2009). Da durch problem-
orientiertes Coping die Belastungssituation selbst, durch emotionsorientiertes Coping dagegen die 
wahrgenommenen Emotionen verändert werden, sollte ersterer effektiver in der Reduktion negati-
ver Konsequenzen auf einen Challenge Stressor sein als emotionsorientiertes Coping (goodness-of-fit 
hypothesis, Forsythe & Compas, 1987). Die Ergebnisse bestätigten diese Annahme für den emotions-
orientierten Copingstil in Bezug auf die Beanspruchung, die emotionale Erschöpfung, den WFC und 
die Zufriedenheit mit der WLB. Für alle Variablen wurde der Zusammenhang negativer Emotionen als 
Reaktion auf den Stressor mit einer ungünstigen Ausprägung der Outcomes durch einen hohen emo-
tionsorientierten Copingstil noch verstärkt. Entgegen der Annahmen konnte eine hohe Ausprägung 
des problemorientierten Copingstils diesen Zusammenhang nicht abschwächen. Dieser Befund steht 
in Einklang mit einer Studie von Turgut, Michel und Sonntag (under review), deren Ergebnisse eben-
falls keinen mildernden Effekt eines hohen problemorientierten Copingstils zeigten. Emotionsorien-
tiertes Coping verstärkte entgegen der Annahme zum differenziellen Effekt von Belastungen sowohl 
bei Challenge als auch bei Hindrance Stressoren den Zusammenhang mit negativem Affekt. In Bezug 
auf Challenge Stressoren führte ein geringer problemorientierter Copingstil zu demselben Effekt der 
Verstärkung des Zusammenhangs mit negativem Affekt wie ein emotionsorientierter Copingstil. Die 
vorliegenden Studienergebnisse sprechen ebenfalls dafür, dass ein emotionsorientierter Copingstil 
sich generell ungünstiger auszuwirken scheint. Unterstützt wird diese Annahme durch die signifikan-
ten Korrelationen des problem-, nicht aber des emotionsorientierten Copingstils zu einem geringeren 
WFC, einer höheren Zufriedenheit mit der WLB und einer geringeren emotionalen Erschöpfung. Au-
ßerdem zeigten die zusätzlichen Analysen, dass ein hoher problemorientierter Copingstil sich signifi-
kant positiv auf das KPL auswirkte. Dies spricht dafür, dass im Umgang mit komplexen Problemen ein 
problemorientierter Copingstil Einfluss auf die Problemlösegüte, d.h. den erfolgreichen Umgang mit 
einer solchen Stresssituation ausübt, während einer emotionsorientierter Copingstil Auswirkung auf 
Konsequenzen der Entstehung von Stress durch eine solche Situation hat. 
 JD-C Modell. Wie gemäß dem JD-C Modell (Karasek & Theorell, 1990) angenommen, wurde 
der Zusammenhang von Arbeitsbelastungen und KPL durch den Handlungsspielraum moderiert. Pro-
banden, die sog. aktive Tätigkeiten ausübten, die durch hohe Belastungen bei gleichzeitig hohem 
Handlungsspielraum charakterisiert werden, verfügten über eine höhere KPL-Kompetenz. Dies deu-
tet darauf hin, dass Bedingungen der Arbeitstätigkeit für die Sammlung von Erfahrungen im Umgang 
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mit komplexen Problemen bedeutsam sind und unterstreicht die Annahme des KPL als Kompetenz, 
die sich durch Erfahrung weiterentwickelt (Klieme & Hartig, 2007).  
 JD-R Modell. Bei der Überprüfung des JD-R Modells zeigte sich, dass der Zusammenhang zwi-
schen KPL und Arbeitsbelastung, Beanspruchung und Work Engagement nur gering ausgeprägt war. 
Der Zusammenhang von Arbeitsbelastung und Beanspruchung wurde nicht durch KPL beeinflusst. 
Auch der Zusammenhang von KPL und dem Work Engagement wurde nicht durch die Arbeitsbelas-
tungen moderiert. Work Engagement und Beanspruchung hingen dagegen mit den Outcomes zu-
sammen. Die Beanspruchung hatte dabei einen höheren Einfluss auf WFC, FWC und die Zufriedenheit 
mit der WLB. Das Work Engagement sagte die Arbeitszufriedenheit maßgeblich vorher und die emo-
tionale Erschöpfung wurde gleichermaßen von Beanspruchung und Work Engagement beeinflusst. 
Die Ergebnisse können zusammenfassend nicht bestätigen, dass KPL gemäß dem JD-R Modell eine 
Ressource im Zusammenspiel von Belastung und Beanspruchung sowie Motivation darstellt. Aller-
dings wurde die Erfassung von Belastungen nicht auf Arbeitskomplexität oder Problemlöseanforde-
rungen eingeschränkt. Da nach dem JD-C Modell ein Zusammenhang von KPL mit Arbeitsbelastungen 
gezeigt sowie nach dem transaktionalen Stressmodell eine KPL-Situation selbst als Stressor mit nega-
tiven Konsequenzen nachgewiesen werden konnte, könnte es sein, dass die KPL-Kompetenz nur un-
ter bestimmten Belastungen, die KPL erfordern, als Ressource fungiert. KPL wäre demnach nicht als 
personale Ressource im Zusammenspiel von Belastung und Beanspruchung zu verstehen, sondern i.S. 
einer Methodenkompetenz, die in unterschiedlichen Situationen, denen komplexe Anforderungen 
zugrunde liegen, zum Tragen kommt. Personen, die über eine höhere KPL-Kompetenz verfügen, er-
fahren durch derartige Belastungen eine geringere Beanspruchung. Der Effekt anderweitiger Belas-
tungen dagegen wird durch die KPL-Kompetenz nicht beeinflusst. 
 Zusätzliche Befunde. In Bezug auf KPL selbst zeigten die Ergebnisse von Studie 4 keine Ge-
schlechterunterschiede beim KPL. Im Unterschied zu den Studien 1 und 3 ergab sich kein signifikanter 
Zusammenhang zwischen den KPL-Leistungsindikatoren der Performancephase und den in der Explo-
rationsphase eingeholten Informationen, dafür konnten positive Korrelationen zu der je Runde vor-
genommenen Anzahl der Eingriffe sowie der Bearbeitungszeit nachgewiesen werden. Dies spricht 
dafür, dass Probanden, die die Explorationsphase nutzten, um die Effekte verschiedener Eingriffe 
auszuprobieren sowie sich die Zeit nahmen, diese nachzuvollziehen und ihre Handlungen zu planen, 
erfolgreicher in der Bearbeitung der Performancephase waren. Beide Faktoren gelten als effektiver 
Umgang mit komplexen Problemstellungen (z.B. Dörner, 2012; Stäudel, 2004). Die aktuelle Emotion 
der Probanden vor der Bearbeitung des Tailorshop hing nicht signifikant mit der KPL-Leistung zu-
sammen. Allerdings ließen sich Probanden mit niedriger positiver Emotion signifikant mehr Zeit je 
Runde der Explorationsphase und holten in der Performancephase signifikant mehr Informationen 
ein als Probanden mit hoher positiver Emotion. Dies steht in Einklang mit den Befunden von Spering 
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et al. (2005), bei denen sich ebenfalls keine Leistungsunterschiede jedoch verschiedene Herange-
hensweisen zwischen positiv und negativ gestimmten Personen zeigten. Diese Effekte werden darauf 
zurückgeführt, dass positive Emotionen mit einem eher heuristischen, top-down getrieben Verarbei-
tungsstil einhergehen (Fiedler, 2001), bei dem der Problemlöser sich auf bereits bestehende Wis-
sensstrukturen verlässt. In negativer Stimmung gehen Probanden dagegen analytischer und einem 
bottom-up gerichteten Verarbeitungsstil entsprechend vor und beziehen sich stärker auf die tatsäch-
lich vorhandenen Fakten. In der vorliegenden Studie zeigten sich die Effekte jedoch nur zwischen 
Probanden mit hoher und niedriger Ausprägung der positiven Emotion. Unterschiedliche Ausprägun-
gen in der negativen Emotion hatten keinen differenziellen Effekt. Auch eine Zusammenfassung der 
Emotions-Maße zur Bestimmung des Vorherrschens positiver bzw. negativer Emotionen ergab keine 
Unterschiede. Die Emotion nach der Bearbeitung des Tailorshop hing mit der KPL-Leistung zusam-
men, wobei Probanden mit hohen KPL-Werten signifikant höhere positive und niedrigere negative 
Emotionen berichteten.  
 
Limitationen 
In Bezug auf die Limitationen der Studie sei zunächst auf die Stichprobe hingewiesen. Da die Einla-
dung zur Studie über einen E-Mail-Verteiler für Nachwuchskräfte des Unternehmens versendet wur-
de, bestand die Stichprobe aus überwiegend unter 30-jährigen Probanden, die mehrheitlich über ein 
abgeschlossenes Studium verfügten und im Schnitt etwas weniger als zwei Jahre bei dem Unterneh-
men beschäftigt waren. Es könnte daher sein, dass die Ergebnisse, insbesondere zur psychischen 
Belastung und Beanspruchung ebenso wie zur WLB, durch die besondere Situation der ersten Berufs-
jahre verzerrt wurden und eingeschränkt generalisierbar sind. Zudem brachen rund 50% der Perso-
nen, die den Fragebogen aufriefen, die Studie vorzeitig ab, so dass die endgültige Stichprobe mit 65 
Probanden nicht ausreichte, um die Effekte der postulierten Modelle mittels eines Pfadmodells zu 
überprüfen. 
 Weiterhin sei auf die Operationalisierungen hingewiesen. Die Angemessenheit der für die 
Outcome-Variablen sowie die KPL-Indikatoren verwendeten Maße wurden bereits in Studie 1 (s. Abs. 
6.1.6) diskutiert. Aufgrund der gemischten Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen WLB und KPL 
wurde in Studie 4 zudem die Zufriedenheit mit der WLB erfasst. Obwohl, bzw. gerade weil dies der 
Subjektivität des Konstrukts stärker Rechnung trägt, könnte es sich weniger als externes Kriterium 
des KPL eignen, da im Unterschied dazu KPL objektiv erfasst wurde. Weiter sollen an dieser Stelle vor 
allem die Operationalisierungen des transaktionalen Stressmodells angemerkt werden. Hierbei wur-
de die negative Emotion nach der Bearbeitung des Tailorshop als Indikator des Stresserlebens auf 
eine komplexe Belastungssituation operationalisiert. Der Copingstil, die psychische Beanspruchung 
und die Outcomevariablen wurden jedoch als durchschnittliche Ausprägung der vergangenen drei 
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Monate erfasst. Damit wurde der aktuelle Stress in Verbindung mit allgemeineren Maßen gebracht, 
so dass keine Rückschlüsse über das Copingverhalten in der Reaktion auf die aktuelle Situation ge-
macht werden können. Jedoch wird gemäß dem Modell davon ausgegangen, dass kurzfristige Reak-
tionen Auswirkungen auf das langfristige Wohlbefinden haben (Lazarus & Folkman, 1987). Jedoch lag 
die interne Konsistenz des problemorientierten Copingstils bei nur .53, wodurch die Analysen beein-
trächtigt sein könnten. Auch kann ein Common Method Bias (P. M. Podsakoff, MacKenzie, Lee & 
Podsakoff, 2003) nicht ausgeschlossen werden, da der Tailorshop sowohl als Instrument zur Erfas-
sung von KPL als auch als Stressor eingesetzt wurde. Die emotionale Reaktion könnte dabei rein auf 
das positive bzw. negative Leistungsfeedback der Bearbeitung des Tailorshop verstanden werden, 
welches den Affekt beeinflusst (Westermann, Spies, Stahl & Hesse, 1996). Allerdings wurden die Mo-
derationen zu den Outcomes nur für die negativen Emotionen nach dem Tailorshop, nicht jedoch für 
die positiven signifikant. Dies spricht dafür, dass die emotionale Reaktion auf die KPL-Aufgabe als 
Entstehung von Stress verstanden werden kann. 
 Wie Studien 1 und 2 wurde auch Studie 4 als reine Online-Erhebung durchgeführt. Dadurch 
konnte nicht ausgeschlossen werden, dass technische Probleme oder Fragen zum Verständnis in der 
Handhabung des Instruments die KPL-Leistung beeinflussten. Auch in der vorliegenden Studie wur-
den Maßnahmen ergriffen, um dieses Risiko gering zu halten (bspw. sorgfältig erstellte Anleitungen 
sowie Angabe von Kontaktdaten des Versuchsleiters).  
 
Fazit 
Die Studie prüft erneut den direkten Zusammenhang zwischen KPL und den Outcomevariablen und 
gibt weitere Anhaltspunkte dafür, dass KPL mit Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschöpfung 
sowie WFC zusammenhängt. Dabei wirken sich ein transformationaler Führungsstil, ein problemori-
entierter Copingstil sowie eine durch Arbeitsbelastungen bei gleichzeitigem Vorliegen eines hohen 
Handlungsspielraums gekennzeichnete Arbeitstätigkeit positiv auf die KPL-Kompetenz aus. Weiterhin 
konnte gezeigt werden, dass eine Situation, die KPL erfordert, als Challenge Stressor verstanden wer-
den kann, der Stress auslöst. Ein hoher emotionsorientierter Copingstil erwies sich dabei als nicht 
effektiv und verstärkte den Zusammenhang von Stresserleben nach der Bearbeitung eines komple-
xen Problems und ungünstigen Outcomes (höhere Beanspruchung, höherer WFC, niedrigerer Zufrie-
denheit mit der WLB und höhere emotionale Erschöpfung). Die KPL-Kompetenz spielte keine Rolle im 
Zusammenhang allgemeiner Arbeitsbelastungen und der Beanspruchung sowie der Motivation am 
Arbeitsplatz. Die Ergebnisse sprechen dafür, dass KPL weniger als generalisierbare personale Res-
source, sondern als Methodenkompetenz im Umgang mit komplexen Belastungssituationen interpre-
tiert werden kann.  
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6.5 Zusätzliche Studien: Kann komplexes Problemlösen im Unternehmenskon-
text auch ökonomischer erfasst werden? 
Bei der Durchführung der vier in den vorigen Abschnitten geschilderten Studien zeigten sich zwei 
Auffälligkeiten: 1) Die Überprüfung der Zusammenhänge zwischen den KPL-Maßen und den Outco-
mes fielen über die vier Studien sowie die beiden verwendeten KPL-Instrumente unterschiedlicher 
aus, als allein durch die Stichprobe zu erklären ist und 2) bei den drei online durchgeführten Studien 
bearbeiteten fast doppelt so viele Personen den Fragebogen wie die computersimulierte KPL-
Aufgabe. Diese unterschieden sich im Wesentlichen dadurch, dass eine Hälfte die Bearbeitung der 
Studie nach dem Aufrufen und Durchlesen der Instruktion der KPL-Aufgabe abbrach. Aufgrund dieser 
Beobachtungen ergaben sich die Fragen, ob 1) die Ergebnisse (TREND- und COMBI-Maß) des Tailor-
shop generalisierbar, d.h. mit denen einer anderen Mikrowelt vergleichbar sind, und ob es 2) eine 
Möglichkeit gibt, KPL im Unternehmenskontext sowohl (zeitlich) ökonomischer als auch auf eine 
stärker sozial akzeptierte Art und Weise zu erfassen. 
 Die Frage nach der Generalisierbarkeit der Tailorshop-Ergebnisse wurde in einer ergänzenden 
Studie (Studie 5) untersucht. Hierbei wurden Personen, die zuvor eine andere Mikrowelt bearbeitet 
hatten, zu einer weiteren Studie eingeladen, bei der sie den Tailorshop bearbeiteten. Um der Frage 
nach einer ökonomischeren Erfassung nachzugehen, wurden sowohl eine Skala zur Selbsteinschät-
zung der eigenen KPL-Leistung als auch ein SJT entwickelt. Die Skala kam in den zuvor geschilderten 
Studien 3 und 4 sowie in Studie 5 zum Einsatz. Zusätzlich wurde eine weitere Studie zur Bestimmung 
der Faktorenstruktur der Skala (Studie 3a) sowie bei Studie 3 eine Nacherhebung (Studie 3b) zur Be-
stimmung der Retest-Reliabilität durchgeführt. Der SJT wurde in Studie 5 validiert sowie in einer zu 
Studie 4 analogen Untersuchung (Studie 6) als KPL-Instrument eingesetzt. Diese ergänzenden Studien 
sowie deren Ergebnisse werden in den folgenden Abschnitten vorgestellt. 
6.5.1 Validierung der Tailorshop-Ergebnisse (Studie 5) 
Wie im Theorieteil berichtet, ist der Tailorshop als Beispiel einer „klassischen Mikrowelt“ ein in der 
Forschung häufig eingesetztes Verfahren. Validierungsstudien zeigten außerdem, dass der Tailorshop 
KPL zuverlässig misst. Bislang gibt es jedoch keine Studie, die eine andere computersimulierte Mik-
rowelt zur Erfassung von KPL als externes Kriterium zur Überprüfung des modifizierten TREND-Maßes 
von Danner, Hagemann, Holt, et al. (2011) heranzieht. Zudem wurde in den geschilderten Studien ein 
weiterer Leistungsindikator, das COMBI-Maß, eingesetzt, der zuvor noch nicht empirisch validiert 
wurde. 
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 Daneben wurde der Zusammenhang von KPL und den Outcomes WLB, Arbeitszufriedenheit 
und emotionale Erschöpfung bislang nur in den im Rahmen dieser Arbeit durchgeführten Studien 
empirisch mittels des Tailorshop sowie der InBox HD betrachtet, wobei die Ergebnisse nicht eindeutig 
ausfielen. Aus diesem Grund wurde eine weitere Studie durchgeführt, in der das mittels des Tailor-
shop9 erfasste KPL mit dem Ergebnis einer anderen Mikrowelt verglichen sowie der Zusammenhang 
zu den Outcomes geprüft wurde. 
 
Untersuchungskontext und Design der Studie 5 
Da die Durchführung der Studie die Bearbeitung von zwei computersimulierten Mikrowelten sowie 
einem Fragebogen erforderte, erschwerte der Studienumfang die Rekrutierung von Teilnehmern 
innerhalb eines Unternehmens, wie sich bereits in den vorangegangenen Studien erwiesen hatte, in 
erheblichem Maße. Daher wurde in diesem Falle erneut auf eine studentische Stichprobe zurückge-
griffen. 
 Die Studie wurde am psychologischen Institut einer kanadischen Universität (Université La-
val, Québec, QC) durchgeführt. Die Studie wurde auf zwei Erhebungszeitpunkte (t1, t2) aufgeteilt. Zu 
t1 bearbeiteten die Probanden die von dem kanadischen Team entwickelte Mikrowelt COIN10. Dabei 
übernimmt der Proband als Teil eines Katastrophenbekämpfungsteams die Aufgabe, einen fiktiven 
Staat nach der Bekämpfung eines Aufstands wieder zu stabilisieren. Dazu stehen ihm 28 Aktions-
punkte zur Verfügung. Jede Aktion „kostet“ eine definierte Menge an Aktionspunkten, so dass je 
nach Punktestand nicht jede beliebige Aktion durchgeführt werden kann. Durch das Setzen mehrere 
Punkte kann die Intensität von Aktionen verstärkt werden. Insgesamt besteht das System aus neun 
Variablen und 27 Systemzusammenhängen, die sowohl Eigendynamiken als auch Rückkopplungs-
schleifen umfassen. Zudem treten an verschiedenen Stellen der Bearbeitung auch zufällige und von 
den Eingriffen des Probanden unabhängige Ereignisse auf. Der aktuelle Stand der Variablen wird über 
ein Ampelsystem dargestellt (s. Abb. 22). Ziel ist es, alle Variablen aus dem roten Bereich herauszu-
bekommen, wofür max. 10 Runden zur Verfügung stehen. Der Proband kann sich sowohl die System-
zusammenhänge ansehen als auch zusätzliche Informationen zu den Variablen, getätigten Eingriffen 
sowie vorhergehenden Systemzuständen abrufen. Der Ergebniswert wird als Abweichung vom Ziel-
zustand in Verrechnung mit der Anzahl der benötigten Spielrunden auf einer Skala von null bis 100 
dargestellt. Ein Wert von 100 wird erreicht, wenn alle Variablen nach der fünften Runde aus dem 
roten Bereich manövriert wurden. Da dieses System eine umfangreichere Interaktion mit der techni-
schen Plattform erfordert als dies bspw. beim Tailorshop der Fall ist, wurden die Probanden zunächst 
                                                          
9
 Aus ökonomischen Gründen war es nicht möglich, sowohl den Tailorshop als auch die InBox HD einzusetzen, 
auch wenn das aus empirischer Sicht zur Validierung der Ergebnisse von Studie 2 wünschenswert gewesen 
wäre. 
10
Die Software kann bei Daniel Lafond (daniel.lafond@drdc-rddc.gc.ca) angefragt werden. 
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vom Versuchsleiter in die Bedienung des Systems eingewiesen. Anschließend absolvierten sie eine 
kürzere und weniger komplexe Trainingsaufgabe (Space Lab). Dann folgten die Bearbeitung der Tar-
getaufgabe COIN sowie die Erfassung demografischer Angaben und die Bearbeitung zwei weiterer 
Instrumente, die jedoch nicht in die Auswertung der vorliegenden Studie einflossen. Dabei handelte 
es sich um ein auf einem Computerspiel basierendes Instrument (Democracy2), bei dem der Proband 
in die Rolle der Regierung eines fiktiven Staats schlüpft und die Regierungsleistung anhand unter-
schiedlicher Indikatoren wie Wählerstimmen, Arbeitslosenzahlen, Inflation, etc. bestimmt wird. Die-
ses wurde zwar nicht aus wissenschaftlicher Perspektive zur Erfassung von KPL entwickelt, die Struk-
tur des Spiels lässt jedoch vermuten, dass eine erfolgreiche Bearbeitung ein hohes Maß an KPL-
Kompetenz erfordert. Daneben wurde außerdem der N-back-Test (Kirchner, 1958) zur Erfassung der 
Leistung des Arbeitsgedächtnisses bearbeitet. Hierbei werden dem Probanden nacheinander in kur-
zer Abfolge Buchstaben auf dem PC dargeboten, wobei der Proband aufgefordert wird, eine be-
stimmte Taste zu drücken, wenn ein Buchstabe oder eine bestimmte Sequenz von Buchstaben in 
einem definierten Abstand zuvor dargeboten wurden. Zu t2 wurde zunächst der Tailorshop sowie 
anschließend ein Fragebogen bearbeitet.  
 Alle Sitzungen fanden in kleinen Gruppen von ein bis drei Personen unter Anleitung eines 
Versuchsleiters statt. Die erste Erhebung erfolgte im Zeitraum von März bis Mai 2014 und nahm im 
Durchschnitt etwa vier bis fünf Stunden Zeit in Anspruch (ca. 40 Minuten Einweisung in das System, 
30 Minuten Bearbeitung des Trainingsszenarios Space Lab, 90 Minuten Bearbeitung COIN, 60 Minu-
ten Bearbeitung Democracy2, 20 Minuten N-back-Test), die zweite im Zeitraum von vier Wochen im 
Juli 2014 mit einer Bearbeitungszeit von etwa 60 Minuten (30 Minuten Tailorshop, 30 Minuten Fra-
gebogen).  
 
 
   
 
Abbildung 22:Darstellung der Benutzeroberfläche und der Systemzusammenhänge des Szenarios COIN. 
 
Anmerkung: Linke Seite: Darstellung der aktuellen Ausprägung der Variablen über ein Ampelsystem. Rechte 
Seite: Darstellung der Beziehungen zwischen den Variablen. Durch einen Doppelklick auf einen Pfeil kann der 
genaue Effekt aufgerufen werden. Aus Lafond und DuCharme (2011, S. 4f). 
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Stichprobe und Operationalisierungen der Studie 5 
Insgesamt nahmen an t1 64 Probanden teil, von denen 4 (6%) aufgrund unvollständiger Datensätze 
ausgeschlossen werden mussten. Alle 60 verbliebenen Probanden wurden zur Teilnahme am zweiten 
Erhebungszeitpunkt eingeladen, an dem jedoch nur 22 Probanden (37%) teilnahmen. Davon waren 
14 Probanden weiblich (64%) und acht männlich (36%). Der Altersdurchschnitt betrug 20.95 Jahre 
(SD = 1.99). Alle Probanden waren Psychologiestudenten.  
 Um die Vergleichbarkeit zu den vorigen Studien zu gewährleisten, wurden dieselben validier-
ten Skalen verwendet. Alle Items wurden ins Englische übersetzt, bzw. in der Originalfassung ver-
wendet sowie an den Studienkontext angepasst (beispielhaft werden hier die deutschen Items ange-
geben): 
 WLB: Je fünf Items für WFC und FWC nach Netemeyer et al. (1996), z.B. „Mein Studium be-
ansprucht mich so, dass es schwierig ist, Verpflichtungen im Privatleben/in der Familie nach-
zukommen.“ bzw. „Ich muss Dinge für mein Studium aufgrund der Verpflichtungen zuhause 
aufschieben.“.; α(WFC) = .71 und α(FWC) = .80. 
 Zufriedenheit mit der WLB: Fünf Items nach Valcour (2007), z.B. „Wie zufrieden sind Sie da-
mit, wie Sie Ihre Zeit zwischen Studium und Privatleben aufteilen?“; α = .88. 
 Studienzufriedenheit: Drei Items nach Netemeyer und Boles (1997), z.B. „Im Allgemeinen bin 
ich mit der Art meines Studiums ziemlich zufrieden.“; α = .77. 
 Emotionale Erschöpfung: Sechs Items nach Maslach et al. (1996), z.B. „Ich fühle mich müde, 
wenn ich morgens aufstehe und wieder einen Studientag vor mir habe.“, Cronbach’s α = .84. 
 KPL: Zur Erfassung der KPL-Leistung wurde eine englische Version des Tailorshop verwendet. 
Im Unterschied zur deutschen Version werden dort je Runde nur der aktuelle Kapitalstand 
sowie die benötigte Zeit erfasst. Daneben wurden die KPL-Werte der Mikrowelt COIN einge-
setzt.  
 
Ergebnisse der Studie 5 
Mittelwerte und Standardabweichungen sowie Interkorrelationen der Variablen werden in Tabelle 
26 dargestellt. Da nur das Alter einen Zusammenhang zu den Outcomes aufwies, wurde das Ge-
schlecht nicht als Kontrollvariable aufgenommen. 
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Tabelle 26: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 5.  
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Zusammenhang zwischen Tailorshop und COIN. Der Zusammenhang zwischen den beiden Mikrowel-
ten wurde über zweiseitige partielle Korrelationen der jeweiligen Ergebniswerte unter Berücksichti-
gung der Kontrollvariable Alter ermittelt. Die partiellen Korrelationen zeigten einen Zusammenhang 
mittlerer Höhe zwischen TREND2 (r(18) = .40, p = .082) sowie TREND1 (r(18) = .44, p = .055) und dem 
Score von COIN. Die partiellen Korrelationen zu den beiden COMBI-Indikatoren fielen dagegen nied-
riger aus (COMBI2: r(18) = .25, p = .284; COMBI1: (r(18) = .09, p = .711). Die Anzahl der eingeholten 
Informationen in COIN erwies sich als signifikanter Prädiktor sowohl der COIN-Leistung (r(18) = .50, p 
= .025) als auch der Tailorshop-Leistung (TREND2: r(18) = .47, p = .036).  
 
Zusammenhang von KPL und WLB. Die Korrelation zwischen WFC und FWC in Höhe von r(20) = .24 (p 
= .288) wies darauf hin, dass beide Konstrukte getrennt zu betrachten sind. Die zweiseitigen partiel-
len Korrelationen unter Berücksichtigung der Kontrollvariable Alter fielen für die KPL-Indikatoren des 
Tailorshop sowohl mit WFC (TREND2: r(19) = -.25, p = .272) als auch mit FWC (TREND2: r(19) = -.26, p 
= .250) wie erwartet negativ aus. Auch der Zusammenhang zur Zufriedenheit mit der WLB erwies sich 
als negativ (TREND2: r(19) = -.22, p = .336). Der KPL-Indikator des COIN-Szenarios korrelierte dagegen 
positiv mit WFC (r(18) = .12, p = .609) sowie negativ mit FWC (r(18) = -.10, p = .685) und der Zufrie-
denheit mit der WLB (r(18) = -.07, p = .768).  
 
Zusammenhang von KPL und Studienzufriedenheit. Die zweiseitigen partiellen Korrelationen unter 
Berücksichtigung der Kontrollvariable Alter zwischen der Zufriedenheit mit dem Studium und den 
KPL-Indikatoren fielen für TREND2 negativ (r(19) = -.36, p = .110) aus. Zum Leistungsindikator von 
COIN zeigte sich kein Zusammenhang (r(18) = .07, p = .761). Die Zusammenhänge zu COMBI2 (r(19) = 
-.28, p = .225) und COMBI1 (r(19) = -.12, p = .610) fielen ebenfalls negativ aus. 
 
Zusammenhang von KPL und emotionaler Erschöpfung. Die zweiseitigen partiellen Korrelationen 
zwischen der emotionalen Erschöpfung unter Berücksichtigung der Kontrollvariable Alter fielen zu 
TREND2 geringer (r(19) = -.06, p = .792; COMBI2: r(19) = -.10, p = .655) als zu TREND1 (r(19) = -.34, p = 
.129; COMBI1: r(19) = -.01, p = .954) oder zum Indikator des COIN-Szenarios (r(18) = -.15, p = .542) 
aus. 
 
Zusammenfassung der Studienergebnisse 
Die Ergebnisse der Studie unterstützen die Validität des TREND-Maßes und zeigten, dass die Leis-
tungsindikatoren der beiden Mikrowelten Tailorshop und COIN positiv miteinander zusammenhän-
gen. Die niedrigeren Korrelationen zu den COMBI-Maßen sprechen dafür, dass diese Maße spezifi-
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schere Varianzanteile aufweisen, die vermutlich – wie in Studie 3 gezeigt – auf Unterschiede in der 
allgemeinen Intelligenz zurückzuführen sind.  
 In Bezug auf die Outcomes zeigten sich jedoch unterschiedliche Effekte. Während die Indika-
toren des Tailorshop einen negativen Zusammenhang zu WFC und FWC aufwiesen, fiel der Zusam-
menhang für COIN und WFC positiv, zu FWC tendenziell negativ aus. Der Zusammenhang zur Zufrie-
denheit mit der WLB fiel nur für TREND1 positiv, für alle anderen Indikatoren jedoch negativ aus. Ein 
ähnliches Bild zeigte sich auch für die Studienzufriedenheit. Die Zusammenhänge mit der emotiona-
len Erschöpfung fielen für alle Indikatoren, bis auf COMBI1, negativ aus. 
 Generell scheint der Tailorshop zur Prädiktion der Outcomes besser geeignet zu sein als das 
weitaus komplexere und zeitaufwendigere Szenario COIN. Dieser Effekt könnte jedoch auch darauf 
zurückzuführen sein, dass das Szenario COIN zum ersten Erhebungszeitpunkt, der Tailorshop zum 
zweiten erhoben wurde. Im Vergleich mit dem in Studie 3 ebenfalls an studentischen Probanden 
erzielten Mittelwert in TREND2 fällt auf, dass dieser in der aktuellen Studie höher ausfiel (M(Studie 3) 
= 1.64, M(Studie 5) = 2.29). Da die beiden Stichproben in Bezug auf Alter und Geschlecht vergleichbar 
ausfielen, könnte der höhere Mittelwert der aktuellen Studie für einen Trainingseffekt sprechen, der 
durch die vorhergehende Bearbeitung der drei in t1 bearbeiteten Computersimulationen erzeugt 
wurde. Auch wenn die beiden Instrumente unterschiedlich in der Bedienung sind, sind die dahinter-
liegenden Anforderungen vergleichbar, was sich auch in den positiven Korrelationen der Leistungsin-
dikatoren zeigt. Da jedoch keine weiteren Daten zum Vergleich der beiden Stichproben vorliegen, ist 
dieser Effekt entsprechend eingeschränkt zu interpretieren. 
 Insgesamt sprechen die Ergebnisse damit für die externe Validität des Tailorshop und unter-
stützen die Annahme, dass auf die eingesetzten Instrumente zurückzuführende methodenspezifische 
Aspekte der Erfassung des KPL einen Erklärungsansatz für die in den vier Hauptstudien beobachteten 
Unterschiede in den Zusammenhängen zwischen KPL und den Outcomes darstellen. 
6.5.2 Entwicklung und Validierung einer Selbsteinschätzungsskala 
Die Erfahrung der drei in Unternehmen durchgeführten Hauptstudien zeigte, dass sich die Stichprobe 
jeweils während der Bearbeitung des KPL-Instruments nahezu halbierte. Dabei konnte zwar kein sys-
tematischer Unterschied zwischen den Personen, die die Aufgabe absolvierten und denen, die die 
Studie abbrachen, festgestellt werden. Anmerkungen in den offenen Kommentarfeldern sowie per-
sönliche Rückmeldungen sprechen aber dafür, dass sowohl die InBox HD als auch der Tailorshop im 
Unternehmenskontext über eine geringere soziale Akzeptanz verfügten und als zu langwierig emp-
funden wurden. 
 Daher wurde auf Basis der Definition des KPL von Frensch und Funke (1995) eine Skala zur 
Selbsteinschätzung der eigenen KPL-Kompetenz entwickelt. Ziel war es, eine ökonomische Alternati-
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ve zu einem computerbasierten KPL-Instrument zu generieren, die im Unternehmenskontext einge-
setzt werden kann. Natürlich kann ein solches Instrument nur einen groben Anhaltspunkt über die 
tatsächliche Ausprägung der KPL-Kompetenz geben, die, wie in Abschnitt 2.2 dargestellt, aufgrund 
ihrer Beschaffenheit notwendigerweise computerbasiert erfasst werden sollte. Allerdings bietet ein 
solches Instrument immer nur eine Momentaufnahme, während bei einer Selbsteinschätzung auf 
differenzierte Begebenheiten in der Vergangenheit zurückgegriffen werden kann.  
 Die Skala sollte daher zunächst im Rahmen eigener Forschungsarbeiten validiert und der 
Zusammenhang zu relevanten beruflichen Outcomes untersucht werden. Dennoch wurde bei der 
Entwicklung darauf geachtet, dass die Items später auch in der Personalauswahl, z.B. als Ergänzung 
im Rahmen eines (halb-)standardisierten Interviews, oder in der Personalentwicklung, z.B. im Rah-
men der Weiterbildungsbedarfsanalyse, einsetzbar sind.  
 Die psychometrischen Eigenschaften der Skala wurden in mehreren Studien bestimmt: zum 
einen wurde die Skala im Rahmen einer weiteren Onlinebefragung (Studie 3a) eingesetzt, um die 
interne Faktorenstruktur zu prüfen. Zum anderen wurde in Studie 3 die externe Validität sowie in 
einer Nacherhebung (Studie 3b) die Retest-Reliabilität bestimmt. Daneben wurde die Skala auch in 
der zuvor beschriebenen Studie 5 eingesetzt. 
 
Entwicklung der Skala 
Die theoretische Basis für die Entwicklung der Skala bildete die Definition des KPL nach Frensch und 
Funke (1995). Die Items sollten die fünf Facetten komplexer Probleme (Komplexität, Vernetztheit, 
Dynamik, Intransparenz, Polytelie) sowie die damit verbundenen Anforderungen an den Problemlö-
ser (Komplexitätsreduktion, Modellbildung, Prognose, Exploration, Evaluation) reflektieren. Dabei 
wurde darauf geachtet, dass alle fünf Facetten gleichermaßen in die Skala einfließen, da diese defini-
tionsgemäß erst KPL erforderlich machen. Gleichzeitig wurde jedoch nicht vorausgesetzt, dass diese 
auch empirisch trennbar wären, was aufgrund der hohen wechselseitigen Verknüpfung bspw. gerade 
der beiden Dimensionen Komplexität und Vernetztheit auch aus theoretischer Sicht nicht zu erwar-
ten ist. Vielmehr bestand die vorrangige Anforderung darin, einen Gesamtwert (analog dem TREND-
Maß des Tailorshop) zu erhalten, der gleichsam das Ergebnis des KPL als Indikator der KPL-
Kompetenz, nicht den KPL-Prozess an sich, abbildet.  
 Um den praktischen Bezug der Items sicherzustellen, wurden zunächst mittels der Critical 
Incident Technique (Flanagan, 1954) Verhaltensweisen ermittelt, die im Arbeitskontext bei der Lö-
sung eines komplexen Problems zu Erfolg oder Misserfolg führten. Dazu wurden zwei Frauen und 
drei Männer, die in unterschiedlichen Organisationen tätig waren, mit verschiedenen beruflichen 
Hintergründen (technisch, naturwissenschaftlich, kaufmännisch), sowie unterschiedlichen Alters (M = 
39.4 Jahre, SD = 11.5 Jahre) in persönlichen, halbstandardisierten Einzelinterviews befragt. Dazu 
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wurde den Probanden jeweils zunächst erläutert, was unter den Begriffen komplexes Problem und 
KPL verstanden wird. Anschließend wurden sie gebeten, sich an eine berufliche Situation zu erinnern, 
in der sie ein komplexes Problem lösen mussten. Durch Nachfragen und eine kurze Schilderung der 
Situation wurde sichergestellt, dass es sich dabei tatsächlich um ein Beispiel für ein komplexes Prob-
lem handelte. Sobald dies der Fall war, wurden die Probanden aufgefordert, detailliert zu schildern, 
wie sie das Problem angegangen waren und welches Vorgehen konkret zu Erfolg oder Misserfolg 
geführt hatte. Die genannten Faktoren und Verhaltensweisen wurden anschließend den fünf Facet-
ten komplexer Probleme zugeordnet. 
 Basierend darauf wurden zu jeder Facette vier Items in Form von Aussagen formuliert, die 
auf einer fünfstufigen Likert-Skala von 1 (trifft überhaupt nicht zu) bis 5 (trifft vollkommen zu) be-
antwortet werden. Die so entwickelten 20 Items wurden den vorab befragten fünf Probanden vorge-
legt und von diesen auf Verständlichkeit und Akzeptanz getestet. Auf dieser Grundlage wurden einige 
Items umformuliert, zusammengezogen und eliminiert, so dass sich letztliche eine Skala von 14 Items 
ergab, die je drei Items für die Facetten Komplexität, Dynamik, Intransparenz und Polytelie und zwei 
Items für Vernetztheit umfasste. 
 Die Skala wurde für den Einsatz an Erwachsenen entwickelt, von denen ein hinreichend gutes 
Textverständnis erwartet wird. Alle Zusammenhänge wurden mit zweiseitigen Korrelationen geprüft. 
 
a) Überprüfung der Faktorenstruktur (Studie 3a) 
Da die Stichprobe von Studie 3 gemäß dem Kaiser-Meyer-Olkin-Maß (KMO) von .61 nicht hinreichend 
geeignet war, um die Skala einer Faktorenanalyse zu unterziehen (Field, 2013), wurde die Skala zu-
sätzlich an einer Subgruppe einer Studie, die im Rahmen eines anderen Promotionsprojekts durchge-
führt wurde (Dexheimer, 2017), eingesetzt. Die Studie fand im Zeitraum von März bis April 2014 als 
Online-Befragung statt. Dabei wurden alle kaufmännischen Mitarbeiter eines Tochterunternehmens 
eines internationalen Mobilitäts- und Logistikkonzerns, die an einem Computerarbeitsplatz tätig wa-
ren, zur Teilnahme an der Studie eingeladen.  
 
Operationalisierungen. Neben den oben beschriebenen 14 Items der Skala zur Selbsteinschätzung 
des KPL wurden folgende weitere Konstrukte erhoben: 
 Transformationaler Führungsstil der direkten Führungskraft: Zwölf Items nach Felfe (2006b), 
z.B. „Die Führungskraft, die ich einschätze, spricht mit Begeisterung über das, was erreicht 
werden soll.“; α = .91. 
 Emotionale Erschöpfung: Fünf Items nach Maslach et al. (1996), z.B. „Ich fühle mich müde, 
wenn ich morgens aufstehe und wieder einen Arbeitstag vor mir habe.“; α = .78. 
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 WLB: Jeweils zwei Items zu WFC und FWC nach Netemeyer et al. (1996), z.B. „Ich muss bei 
der Arbeit Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause aufschieben.“; α(WFC) = .71 und 
α(FWC) = .59 für FWC. 
 Demographische Angaben: Alter, Geschlecht, Anstellungsdauer. 
 
Stichprobe. Die zur Überprüfung der Faktorenstruktur der Skala untersuchte Subgruppe umfasste 128 
Probanden, von denen 37 (29%) weiblich und 86 (67%) männlich waren. 19 Personen (15%) waren 
unter 30, 33 (26%) zwischen 31-40, 27 (21%) zwischen 41-50, 37 (29%) zwischen 51-60 und 3 (2%) 
über 61 Jahre alt. Die Mehrheit (69%) war bereits über zehn Jahre im Unternehmen angestellt.  
 
Faktorenanalyse und Reliabilität. Die explorative Faktorenanalyse mit obliquer Rotation (KMO = .86) 
ergab vier Faktoren mit Eigenwert größer 1 (Bortz, 1999). Drei Faktoren entsprachen den erwarteten 
Facetten Dynamik, Vernetztheit und Intransparenz. Der vierte Faktor umfasste sowohl die Items der 
Facetten Komplexität als auch Polytelie, die gemeinsam als „Zielorientierung“ bezeichnet werden (s. 
Tab. 27).  
 Die Reliabilitäten der vier erhaltenen Faktoren sowie der Gesamtskala wurden mittels Cron-
bach’s Alpha berechnet und variierten zwischen α = .63 und α = .85. Zusätzlich wurde geprüft, ob die 
Skala weiter gekürzt werden konnte. Dazu wurde jeweils das Item jeder Facette, das am höchsten auf 
dem korrespondierenden Faktor lud (von Faktor 1 wurden sowohl das erste Item für Komplexität 
sowie das erste Item für Polytelie verwendet), als Kurzform ausgewählt. Eine anschließende Fakto-
renanalyse bestätigte, dass alle Items auf nur einem Faktor luden. Cronbach’s Alpha der so ermittel-
ten Kurzform betrug α = .78 und korrelierte signifikant mit dem Gesamtwert der Langform (r(126) = 
.92, p < .001) sowie mit jeder der einzelnen Facetten. Ein Überblick über Mittelwerte und Stan-
dardabweichungen sowie Interkorrelationen der Lang- und Kurzform und der Subskalen findet sich in 
Tabelle 28. 
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Tabelle 27: Ergebnisse der Faktorenanalyse der Items zur KPL-Selbsteinschätzungsskala der Studie 3a. 
 
 Faktor 
Item 1 2 3 4 
Wenn ich mit Fakten zu einem Thema überhäuft werde, gelingt es mir, mir die 
wichtigsten Informationen rauszusuchen und mich auf das Wesentliche zu 
konzentrieren. (Komplexität) 
.748 .088 -.023 .094 
Wenn ich mehrere Ziele gleichzeitig verfolge, schaffe ich es, diese gut zu prio-
risieren. (Polytelie) 
.632 .076 .058 .154 
Wenn ich mich zahlreichen Informationen zu einem Thema gegenübersehe, 
gelingt es mir meistens nicht, mich auf die wichtigsten Fakten zu konzentrieren. 
(Komplexität) 
.538 .025 .086 .003 
Es fällt mir schwer, mehrere Ziele gleichzeitig zu verfolgen. (Polytelie) .478 .041 -.147 .299 
Ich finde selbst für komplexe Probleme immer eine Lösung. (Komplexität) .428 .132 -.004 .193 
Wenn ich ein Ziel verfolge stecke ich mir Zwischenziele, die ich erreichen möch-
te und die ich flexibel im laufenden Prozess anpasse. (Polytelie) 
.421 -.026 .015 -.056 
Ich kann die Entwicklung dynamischer Abläufe gut einschätzen. (Dynamik) -.066 1.019 .097 -.176 
Bei Problemstellungen, die sich über die Zeit hinweg von selbst verändern, kann 
ich deren Verlauf meist nur schlecht abschätzen. (Dynamik) 
.090 .494 -.097 .066 
Ich kann den Verlauf dynamischer Prozesse, deren Ausgang im Voraus nicht 
eindeutig feststeht, gut abschätzen. (Dynamik) 
.065 .427 .075 .244 
Bevor ich in einen Prozess eingreife, mache ich mir bewusst, welche Auswir-
kungen dieser Eingriff an anderer Stelle haben könnte. (Vernetztheit) 
.343 .049 .696 -.210 
Wenn ich nach Lösungen für ein Problem suche, bedenke ich immer, welche 
Auswirkungen diese Lösung auf andere als nur den unmittelbaren Problembe-
reich haben könnte. (Vernetztheit) 
-.091 .008 .638 .191 
Ich finde mich auch in undurchsichtigen Situationen gut zurecht. (Intranspa-
renz) 
.103 .166 .262 .528 
Wenn ich nicht direkt alle für die Lösung eines Problems nötigen Informationen 
zur Verfügung habe, schaffe ich es, mir diese irgendwie zusammenzusuchen. 
(Intransparenz) 
.168 -.091 .087 .489 
Ich schaffe es auch dann die richtigen Entscheidungen zu treffen, wenn ich 
nicht alle für die Lösung des Problems relevanten Informationen zur Verfügung 
habe. (Intransparenz) 
.081 .171 -.006 .421 
 
Anmerkung: Die ursprünglich angenommene Subskala wird in Klammern nach dem Item angegeben. Fett ge-
druckte Items stellen die Kurzform dar. Faktor 1 = Zielorientierung (α = .79), Faktor 2 = Dynamik (α = .70), Fak-
tor 3 = Vernetztheit (α = .66), Faktor 4 = Intransparenz (α = .63). 
 
 
Tabelle 28: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der Faktoren der KPL-
Selbsteinschätzungsskala der Studie 3a. 
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Zusammenhang zu den Outcomes. Sowohl die Lang- als auch die Kurzform der Skala zeigten in den 
zweiseitigen Korrelationen einen signifikanten und gemäß der Erwartungen gerichteten Zusammen-
hang (s. Tab. 29). WFC und FWC hingen durchweg signifikant negativ mit den Gesamtwerten der 
Lang- und Kurzform sowie nahezu allen Einzelfacetten zusammen. Gleiches zeigte sich auch für die 
emotionale Erschöpfung. Alle KPL-Indikatoren korrelierten positiv mit der Wahrnehmung der direk-
ten Führungskraft als transformational führend, signifikant wurden jedoch nur die Zusammenhänge 
zur Lang- und Kurzform sowie der Facette Vernetztheit.  
 
 
Tabelle 29: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 3a. 
 
 
 
 
b) Überprüfung der Retest-Reliabilität und Validität (Studie 3b) 
Zur Überprüfung externen Validität der Skala wurde diese im Rahmen der Studie 3 (s. Abs. 6.3) einge-
setzt. Zur Überprüfung der Retest-Reliabilität wurde zudem drei Monate später eine Nacherhebung 
durchgeführt (Studie 3b). Dazu konnten die Probanden sich nach der ersten Erhebung freiwillig in 
eine Liste zur Teilnahme an der Nacherhebung eintragen, die ab Mitte Februar 2014 in einem Zeit-
raum von vier Wochen als Online-Erhebung stattfand. Alle Probanden, die sich auf die Liste eingetra-
gen hatten (n = 57), wurden dazu per E-Mail eingeladen. Die Nacherhebung bestand aus einem ge-
kürzten Fragebogen, der nur die neu entwickelte Skala umfasste, sowie dem Tailorshop und nahm 
etwa 30 Minuten in Anspruch.  
 
Stichprobe der Nacherhebung. An der Nacherhebung nahmen 17 Probanden (Rücklaufquote 26%) 
teil, die alle weiblich und Psychologiestudentinnen waren. Der Altersdurchschnitt betrug 22.41 Jahre 
(SD = 6.14 Jahre). Zwölf Studentinnen studierten im ersten, drei im dritten und eine im fünften Se-
mester.  
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 Mittels t-Tests für unabhängige Stichproben wurde geprüft, ob sich die Personen, die an der 
Nacherhebung teilnahmen, systematisch von denen unterschieden, die sich zwar für die Nacherhe-
bung eingetragen, jedoch nicht teilgenommen haben. Tatsächlich waren erstere in einem niedrigeren 
Semester, hatten eine höhere Studienzufriedenheit und einen geringeren FWC.  
 
Retest-Reliabilität. Zunächst wurde jeweils die interne Konsistenz der Subskalen, der Gesamtskala 
sowie der Kurzform zum ersten und zweiten Erhebungszeitpunkt mittels Cronbach’s Alpha bestimmt. 
Dabei erwiesen sich zwei invers kodierte Items zum zweiten Erhebungszeitpunkt als kritisch und führ-
ten dazu, dass die Reliabilitäten der Subskalen Zielorientierung und Dynamik nur bei α = .19 bzw. α = 
.36 lagen. Aus diesem Grund wurden sie sowohl beim zweiten als auch beim ersten Erhebungszeit-
punkt ausgeschlossen. Zum ersten Erhebungszeitpunkt lag Cronbach’s Alpha im Bereich von .47 (In-
transparenz) bis .78 (Dynamik) und lag für die Kurzform bei .60, für die Langform bei .71. Für den 
zweiten Erhebungszeitpunkt variierte Cronbach’s Alpha zwischen .57 (Zielorientierung) und .91 (Ver-
netztheit) und betrug .76 für die Kurz- sowie .77 für die Langform. 
 Die Retest-Reliabilität wurde mittels zweiseitiger Korrelationen der Skalenwerte zwischen 
den beiden Erhebungszeitpunkten berechnet. Die Retest-Reliabilitäten der einzelnen Faktoren vari-
ierten zwischen .29 und .46 (s. Tab. 30). Die Langform erreichte marginale Signifikanz (rtt(15) = .39, p 
= .059), die Kurzform erreichte einen Wert von rtt(15) = .29 (p = .126).  
 
 
Tabelle 30: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Retest-Reliabilitäten der Faktoren der KPL-
Selbsteinschätzungsskala der Studien 3 (t1) und 3b (t2). 
 
 
 
 
Validität. Zunächst wurde zur Überprüfung der Konstruktvalidität der Zusammenhang zu den mittels 
des Tailorshop erfassten KPL-Werten durch zweiseitige Korrelationen geprüft (s. Tab. 31). Dabei zeig-
te sich, dass die Selbsteinschätzung der eigenen KPL-Leistung zu t1 tendenziell negativ mit der Tailor-
shop-Leistung sowohl von t1 als auch t2 korrelierte. Ein umgekehrtes Bild zeigte sich für die Einschät-
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zung von t2, die sowohl mit der Tailorshop-Leistung von t1 als auch von t2 signifikant positiv zusam-
menhing. Ein t-Test für verbundene Stichproben zeigte, dass die 17 Probanden, die am zweiten Erhe-
bungszeitpunkt teilnahmen, sich zu t2 auf allen Faktoren, außer der Vernetztheit, signifikant niedri-
ger einschätzten als zu t1.  
 
 
Tabelle 31: Korrelationen der Faktoren der KPL-Selbsteinschätzungsskala mit den KPL-Indikatoren des Tailor-
shop zu t1 (Studie 3) und t2 (Studie 3b). 
 
 
 
 
Zusätzlich wurden zweiseitige Korrelationen mit den zu t1 erfassten Outcomes WFC, FWC, Studienzu-
friedenheit, emotionaler Erschöpfung sowie zum IQ berechnet (s. Tab. 32; die Berechnung partieller 
Korrelationen unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter, Geschlecht und Studiendauer war 
aufgrund des geringen Stichprobenumfangs zu t2 nur für t1 möglich; diese zeigten jedoch ein analo-
ges Muster zu den in der Tabelle dargestellten Korrelationen, weshalb nur die direkten Korrelationen 
ohne Berücksichtigung der Kontrollvariablen berichtet werden). Hierbei zeigte sich, dass Probanden, 
die ihre eigene KPL-Kompetenz zu t1 höher einschätzten, sowohl in WFC, FWC als auch emotionaler 
Erschöpfung ebenso wie im IQ geringere Werte hatten. Eine höhere Einschätzung zu t2 hing ebenfalls 
mit geringerem WFC und geringerer emotionaler Erschöpfung sowie mit höherem FWC, Studienzu-
friedenheit und IQ zusammen. Die Subskalen zeigten ein differenziertes Korrelationsmuster, wobei 
sich insgesamt jedoch die Kurzform der Skala als geeignet erwies. 
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Tabelle 32: Korrelationen der Faktoren der KPL-Selbsteinschätzungsskala von t1 und t2 mit den zu t1 erfassten 
Outcomes (Studie 3). 
 
 
 
 
Die in Studie 3 durchgeführte Überprüfung des Inkrements von KPL über allgemeine Intelligenz in der 
Vorhersage der Outcomes mittels hierarchischer Regressionen wurde ebenfalls mit den zu t1 erho-
benen Selbsteinschätzungswerten wiederholt, da zu t2 nur Daten von 17 Probanden vorlagen. 
 In Bezug auf die Studienzufriedenheit zeigte sich ein marginal signifikanter, positiver Beitrag 
von IQ, jedoch keine Beteiligung der KPL-Selbsteinschätzung. Bei FWC ergab sich ein Inkrement für 
die Facette Intransparenz. Während die Aufnahme von IQ in das Modell zu keinem signifikanten Bei-
trag der Varianzaufklärung über die Kontrollvariablen hinaus beitrug, erhöhte die Aufnahme der Sub-
skala Intransparenz R2 signifikant um 7.5% auf R2 = .17. Je höher die Einschätzung, gut mit Intranspa-
renz umgehen zu können, desto geringer fiel der FWC aus (β = -.28, p = .041). Auch für WFC und emo-
tionale Erschöpfung zeigte sich ein Inkrement der KPL-Selbsteinschätzung über den IQ, das jeweils bei 
Aufnahme des Gesamtwerts der Kurzform der Skala am höchsten ausfiel. Bei WFC führte die Auf-
nahme der Kurzskala zu einer Erhöhung von R2 von 12.5% auf 31.7%. Sowohl ein höherer IQ als auch 
eine höhere KPL-Selbsteinschätzung trugen dabei zu einem geringeren WFC bei (IQ: β = -.33, p = .010; 
KPL: β = -.46, p = .001). Ebenso führte auch bei der Vorhersage der emotionalen Erschöpfung nur die 
Aufnahme von KPL, nicht aber von IQ, zu einer signifikanten Änderung in R2 von 13.1% auf 24.6%. 
Auch hier führten ein höherer IQ und eine höhere KPL-Selbsteinschätzung zu geringerer emotionaler 
Erschöpfung (IQ: β = -.23, p = .075; KPL: β = -.35, p = .009). Nur die Analysen zur Überprüfung des 
EMPIRISCHE UNTERSUCHUNG: ZUSÄTZLICHE STUDIEN       157  
Inkrements in der Vorhersage des WFC wies eine gute Teststärke auf (1-β = .93). Alle anderen Analy-
sen zeigten eine unzureichende Teststärke (1-β < .63). 
 
c)  Weiterer Einsatz der Selbsteinschätzungsskala (Studien 4 und 5) 
Zur weiteren Überprüfung wurde die Kurzform der Selbsteinschätzungsskala außerdem in Studie 5 (s. 
Abs. 6.5) sowie in Studie 4 (s. Abs. 6.4) eingesetzt. Da sich in Studie 3 gezeigt hat, dass die Selbstein-
schätzung von t2, nicht jedoch von t1 mit den Tailorshop-Werten von t1 korrelierte, wurde vermutet, 
dass die Instruktion zur Darbietung der Skala nicht ausreichend spezifisch formuliert war, was da-
raufhin in den beiden Studien angepasst wurde. 
 
Einsatz der Kurzform in Studie 5. Die Kurzform der Selbsteinschätzungsskala wurde zum zweiten Er-
hebungszeitpunkt der Studie 5 vor der Bearbeitung des Tailorshop eingesetzt. Es ergab sich ein Wert 
von Cronbach’s Alpha von α = .72 sowie ein Mittelwert von M = 3.59 (SD = 0.45). Die zweiseitigen 
Korrelationen mit dem Tailorshop wurden sowohl mit beiden KPL-Indikatoren der Explorations- als 
auch der Performancephase signifikant (r(20) = .45, p = .034 für TREND1; r(20) = .63, p = .002 für 
COMBI1; r(20) = .49, p = .021 für TREND2; r(20) = .53, p = .011 für COMBI2). Zum Szenario COIN da-
gegen zeigte sich kein Zusammenhang (r(19) = -.07, p = .778). Die Korrelationen zu WFC (r(20) = -.26, 
p = .236), FWC (r(20) = -.19, p = .410), Studienzufriedenheit (r(20) = -.08, p = .742) und emotionaler 
Erschöpfung (r(20) = -.22, p = .332) fielen negativ, die zur Zufriedenheit mit der WLB positiv (r(20) = 
.18, p = .412) aus. 
 
Einsatz der Kurzform in Studie 4. In Studie 4 erreichte die Kurzform einen Wert von Cronbach’s Alpha 
in Höhe von α = .67 sowie einen Mittelwert, der mit M = 3.76 (SD = 0.49) höher lag als der der Stu-
denten in Studie 3 zu t1. Die Korrelation zum Tailorshop fiel nicht signifikant aus (r(63) = .02, p = .898 
für TREND1; r(63) = -.14, p = .271 für COMBI1; r(63) = -.04, p = .736 für TREND2; r(63) = -.12, p = .329 
für COMBI2). In den partiellen Korrelationen unter Berücksichtigung der Kontrollvariablen Alter und 
Geschlecht zeigten sich signifikante Zusammenhänge der Skala zu WFC (r(59) = -.33, p = .010), Zufrie-
denheit mit der WLB (r(59) = .35, p = .005), emotionaler Erschöpfung (r(59) = -.39, p = .002) sowie der 
Wahrnehmung der eigenen Führungskraft als transformational führend (r(59) = .30, p = .020). Die 
Korrelation zur Arbeitszufriedenheit (r(59) = .18, p = .160) fiel ebenso wie zu FWC (r(59) = -.03, p = 
.814) nicht signifikant aus.  
 In Bezug auf das transaktionale Stressmodell zeigten sich signifikante Korrelationen zwischen 
der KPL-Selbsteinschätzung und den Emotionen vor und nach der Bearbeitung des Tailorshop (nega-
tive Emotionen t1: r(62) = -.38, p = .002; negative Emotionen t2: (r(61) = -.26, p = .041; positive Emo-
tionen t1: (r(63) = .29, p = .020; positive Emotionen t2: (r(61) = .26, p = .043). Der Einfluss der KPL-
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Selbsteinschätzung auf die Veränderung der Emotion wurde mittels einer mehrfaktoriellen Kovari-
anzanalyse mit Messwiederholung geprüft. Hierbei ergab sich jedoch nur ein signifikanter Hauptef-
fekt für die Zunahme negativer, bzw. Abnahme positiver Emotionen. Beide Interaktionseffekte wur-
den nicht signifikant, wiesen jedoch auch nur eine geringe Teststärke auf (1-β < .49). 
 Bei der Überprüfung des JD-C Modells fiel die Moderation des Zusammenhangs von Arbeits-
belastung und KPL durch den Entscheidungsspielraum nicht signifikant aus, d.h. es gab entgegen der 
durch den Tailorshop ermittelten KPL-Leistung für die Selbsteinschätzung keinen Anhaltspunkt dafür, 
dass diese sich durch sog. aktive Tätigkeiten weiterentwickelte. Allerdings fiel auch hier die Teststär-
ke mit 1-β = .34 gering aus. 
 Bei der Überprüfung des JD-R Modells zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang der KPL-
Selbsteinschätzung mit dem Work Engagement sowie ein marginal signifikanter Zusammenhang zur 
Beanspruchung, jedoch keiner zur Arbeitsbelastung (s. Abb. 23). Die Beziehungen zwischen Arbeits-
belastung und Beanspruchung wurde nicht durch die KPL-Selbsteinschätzung moderiert (1-β > .80). 
Ebenso fiel die Moderation des Zusammenhangs zwischen KPL und Work Engagement durch die Ar-
beitsbelastung nicht signifikant aus (1-β < .80). 
 
 
 
Anmerkung: °p < .10; *p < .05; **p < .01. 
 
Abbildung 23: Zusammenhänge des als Selbsteinschätzung erhobenen KPL mit Arbeitsbelastung, Beanspru-
chung und Motivation gemäß dem JD-R Modell (Ergänzung zu Studie 4). 
 
 
Zusammenfassung der Ergebnisse zur Selbsteinschätzungsskala 
Die auf Basis der fünf Facetten komplexer Probleme und mittels der Critical Incident Technique ent-
wickelte Skala zur Einschätzung der eigenen KPL-Kompetenz wies in der Faktorenanalyse drei Fakto-
ren wie erwartet auf (Dynamik, Vernetztheit, Intransparenz). Entgegen der Erwartungen luden die 
Items der Facetten Komplexität und Polytelie auf demselben Faktor. Alle Faktoren sowie die Ge-
samtskala wiesen eine mittlere bis gute interne Konsistenz auf. Daneben wurde aus den Items der 
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fünf ursprünglichen Facetten, die jeweils am höchsten luden, eine Kurzform der Selbsteinschätzungs-
skala erstellt, die ebenfalls eine gute interne Konsistenz aufwies.  
 Die Retest-Reliabilität der Skala wurde in einer weiteren Studie ermittelt und lag mit .29 bis 
.46 in einem mittleren Bereich, wobei jedoch zu berücksichtigen ist, dass am Längsschnitt nur 17 
Probanden teilnahmen. Eine Analyse mittels des Programms G*Power zeigte, dass diese Reliabilitä-
ten bei einer Stichprobengröße von 44 (Langform: rtt = .39) bzw. 70 (Kurzform: rtt = .29) Probanden 
auf dem 5%-Niveau signifikant wäre. 
 In Bezug auf die Konstruktvalidität zeigten sich gemischte Ergebnisse. In Studie 3 korrelierte 
die KPL-Selbsteinschätzung des ersten Erhebungszeitpunktes nicht mit den mittels des Tailorshop 
erhobenen KPL-Werten, die des zweiten Erhebungszeitpunktes dagegen schon. Dies legt die Vermu-
tung nahe, dass die Probanden die Erhebungssituation, bzw. die Bearbeitung des Tailorshop, als 
komplexes Problem im Gedächtnis behielten, das sie bei der Selbsteinschätzung zum zweiten Erhe-
bungszeitpunkt als Referenzpunkt heranzogen. In Studie 5 korrelierte die KPL-Selbsteinschätzung, die 
zu t2 vorgenommen wurde mit den Ergebnissen des Tailorshop, der ebenfalls zu t2 bearbeitet wurde. 
Dagegen zeigte sich keine Korrelation zu dem in t1 im Fokus stehenden Szenario COIN. Trotz einer 
Anpassung der Instruktion ergaben sich beim Einsatz der Kurzform der Skala in Studie 4 keine signifi-
kanten Zusammenhänge zwischen der KPL-Selbsteinschätzung und der mittels des Tailorshop erfass-
ten KPL-Werte. Allerdings ist zu berücksichtigen, dass in Studie 4 die Selbsteinschätzung vor der Be-
arbeitung des Tailorshop vorgenommen wurde. 
 Auch bei der Prüfung der Zusammenhänge zu den Outcomes kam es zu teils gemischten Er-
gebnissen. Über alle Studien hinweg ergab sich ein signifikant negativer Zusammenhang zwischen 
der KPL-Selbsteinschätzung und dem WFC sowie der emotionalen Erschöpfung. In beiden Studien, in 
denen transformationale Führung erhoben wurde, zeigte sich außerdem ein signifikant positiver Zu-
sammenhang dazu. In Bezug auf FWC zeigte sich ein niedrigerer, negativer Zusammenhang. In Bezug 
auf die Arbeits- bzw. Studienzufriedenheit zeigte sich insgesamt ein niedriger positiver Zusammen-
hang. Auch die Zufriedenheit mit der WLB betreffend zeigte sich ein positiver Zusammenhang.  
 In Studie 3 zeigte sich außerdem für WFC und emotionale Erschöpfung ein signifikantes In-
krement der Kurzform der KPL-Selbsteinschätzung über den IQ sowie bei FWC der Facette Intranspa-
renz. Bei der Studienzufriedenheit und der Zufriedenheit mit der WLB spielte die Selbsteinschätzung 
analog zu den Ergebnissen zum Tailorshop keine Rolle.  
 In Studie 4 konnten die Befunde der mittels des Tailorshop erfassten KPL-Werte für das JD-C 
Modell nicht repliziert werden, d.h. die Selbsteinschätzung wurde nicht durch das gleichzeitige Vor-
liegen einer hohen Arbeitsbelastung und eines hohen Handlungsspielraumes beeinflusst. Die KPL-
Selbsteinschätzung stand in negativem Zusammenhang zur Arbeitsbelastung und Beanspruchung 
sowie in signifikant positivem Zusammenhang zum Work Engagement. Wie die Tailorshop-Werte 
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beeinflusste auch die KPL-Selbsteinschätzung den Zusammenhang zwischen Belastung und Bean-
spruchung nicht. Auch der Zusammenhang zwischen KPL-Selbsteinschätzung und Motivation wurde 
nicht durch die Arbeitsbelastung moderiert. In Bezug auf das transaktionale Stressmodell konnten 
lediglich die Zusammenhänge zwischen der KPL-Selbsteinschätzung und der Emotion sowie der Ein-
fluss auf die Emotionsveränderung bestimmt werden. Dabei ergaben sich signifikant negative Korre-
lationen zu negativen Emotionen sowie positive Korrelationen zu positiven Emotionen vor und nach 
dem Tailorshop. Die Veränderung der Emotion wurde jedoch nicht signifikant durch die KPL-
Selbsteinschätzung beeinflusst. 
 Zusammenfassend stand die Kurzform der Selbsteinschätzungsskala der Langform zwar in der 
ermittelten Retest-Reliabilität etwas nach, erwies sich aber ansonsten als nicht weniger geeignet als 
die Langform oder die einzelnen Faktoren. Die Selbsteinschätzung der KPL-Kompetenz hing wie er-
wartet mit den Outcomes zusammen und zeigte sogar inkrementelle Validität in der Vorhersage von 
WFC und emotionaler Erschöpfung über allgemeine Intelligenz zeigte. Die Ergebnisse sprechen hier-
bei für einen direkten Zusammenhang mit den Outcomes, jedoch nicht für die Annahme der KPL-
Kompetenz als eine Ressource gemäß dem JD-R oder dem transaktionalen Stressmodell. Insgesamt 
sprechen die Ergebnisse zur Konstruktvalidität dafür, dass die Selbsteinschätzung einen Anhaltspunkt 
für die KPL-Kompetenz geben kann, sofern der Selbsteinschätzung ein Feedback über die Bearbei-
tung eines komplexen Problems vorausging. Die Modifikation und Validierung der entwickelten Skala 
scheint vor diesem Hintergrund vielversprechend. 
6.5.3 Entwicklung und Validierung eines Situational Judgement Test 
Aufgrund des Befundes in Studie 3, dass die über die Skala erhobene KPL-Selbsteinschätzung nur zu 
t2, nicht jedoch zu t1 mit den zu t1 ermittelten Tailorshop-Ergebnissen korrelierte, lag die Vermutung 
nahe, dass es den Probanden bei der ersten Beantwortung der Skala schwer gefallen war, an eine 
konkrete Situation zu denken, in der sie ein komplexes Problem bearbeitet hatten. Dies hatte sich 
zuvor auch bei der Anwendung der Critical Incident Technique zur Herleitung der Skala gezeigt. Trotz 
der Erläuterung und Vorgaben eines konkreten Beispiels eines komplexen Problems fiel es den Pro-
banden unterschiedlich schwer, sich eine konkrete Situation in Erinnerung zu rufen. Dies konnte je-
doch durch Nachfragen und weitere Erläuterung durch den Versuchsleiter sichergestellt werden.  
 Obwohl selbst in den Studien, in denen ein Versuchsleiter vor Ort anwesend war, keinerlei 
Nachfragen zum Verständnis der Skala gestellt wurden, scheint die Beantwortung eher intuitiv vor-
genommen worden zu sein. Aus diesem Grund wurde nach einer weiteren Alternative gesucht, die 
eine ökonomische Erfassung von KPL im Anwendungskontext ermöglicht, jedoch einen stärkeren 
Verhaltensbezug aufweist. Dabei fiel die Wahl auf einen SJT. SJTs erfreuen sich sowohl im wissen-
schaftlichen als auch im praktischen Kontext wachsender Beliebtheit (z.B. Lievens, Peeters & 
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Schollaert, 2008; McDaniel & Nguyen, 2001; Whetzel & McDaniel, 2009). Im Anwendungskontext 
werden sie zunehmend im Rahmen der Personalauswahl eingesetzt, da sie sich als signifikante Prä-
diktoren arbeitsrelevanten Verhaltens erwiesen haben (Christian, Edwards & Bradley, 2010; 
Koczwara et al., 2012; McDaniel, Hartman, Whetzel & Grubb, 2007; Motowidlo & Tippins, 1993; 
Salter & Highhouse, 2009) und sogar inkrementelle Validität über allgemeine Intelligenz oder Persön-
lichkeitsmaße zeigten (Clevenger, Pereira, Wiechmann, Schmitt & Harvey, 2001; Koczwara et al., 
2012; O'Connell, Hartman, McDaniel, Grubb & Lawrence, 2007). Dabei werden den Befragten kon-
krete Situationsbeschreibungen sowie verschiedene Verhaltensoptionen vorgelegt, die sie entweder 
in Bezug auf ihre Effektivität oder darauf, wie sie sich selbst in dieser Situation verhalten würden, 
bewerten sollen (Weekley & Polyhart, 2006). 
 Vorteile eines SJT gegenüber der Erfassung von KPL mittels einer Selbsteinschätzungsskala 
liegen darin, dass eine konkrete komplexe Problemstellung vorgegeben wird, wodurch sichergestellt 
werden kann, dass alle Probanden bei der Beantwortung der Fragen an dieselbe Situation denken 
und die Antworten entsprechend vergleichbar sind. Zudem wird durch das Antwortformat, das die 
Beschreibung der eigenen (hypothetischen) Reaktion anstelle des reinen Ankreuzens umfasst, ein 
stärkerer Bezug zu tatsächlichem Verhalten hergestellt. Daneben haben SJTs eine hohe Akzeptanz bei 
Probanden (Chan & Schmitt, 1997; Richman-Hirsch, Olson-Buchanan & Drasgow, 2000).  
 Wie in Abschnitt 3.3 beschrieben, setzten Zaccaro et al. (2000) ebenfalls einen SJT zur Erfas-
sung von KPL bei Führungskräften ein, der auf der Schilderung einer fiktiven Situation eines briti-
schen Generals Anfang des 20. Jahrhunderts beruhte. Die Probanden mussten anschließend Fragen 
dazu beantworten, die auf ihre KPL-Leistung hin bewertet wurden. Die so erfasste KPL-Leistung stell-
te sowohl bei militärischen als auch zivilen Probanden einen signifikanten Prädiktor der Führungsleis-
tung dar (Connelly et al., 2000). Zaccaro et al. (2000) legen allerdings eine andere KPL-Konstruktion 
zugrunde, die die acht Kategorien 1) Problemkonstruktion, 2) Informationsenkodierung, 3) Katego-
riensuche, 4) Kategorienspezifikation, 5) Kategorienkombination und –reorganisation, 6) Bewertung 
von Ideen, 7) Lösungsumsetzung, und 8) Lösungsüberwachung umfasst. Der Inhalt der Situationsbe-
schreibung wurde zwar erfolgreich an Führungskräften auch im Wirtschaftsbereich eingesetzt, ist 
inhaltlich aber nur auf Führungskräfte ausgerichtet. Daher wurde ein SJT entworfen, der einerseits 
auf den fünf Facetten komplexer Probleme beruhte und andererseits eine Problemschilderung ent-
hielt, die einen direkten Bezug zum Arbeitskontext herstellte. 
 
Entwicklung des SJT 
Bei der Entwicklung des vorliegenden SJT zur Erfassung von KPL wurde ein theoriegeleiteter Ansatz 
mit empirischer Überprüfung gewählt. Reale komplexe Problemstellungen am Arbeitsplatz sind in 
hohem Maße vom untersuchten Kontext abhängig, so dass eine Generalisierbarkeit nahezu unmög-
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lich ist. Dies hat sich auch in den geführten Interviews im Rahmen der Entwicklung der KPL-
Selbsteinschätzungsskala bewahrheitet. Daher wurde, trotz gemischter Ergebnisse in den vier Haupt-
studien dieser Arbeit, als zu beurteilende kritische Situation aus mehreren Gründen ein WLB-Problem 
gewählt: 1) Das Herstellen einer ausgewogenen WLB kann als Prototyp eines komplexen Problems 
gesehen werden (s. Abs. 3.4); 2) WLB hat einen hohen Arbeitsbezug; 3) WLB ist ein arbeitsbezogenes 
komplexes Problem, das berufs- und branchenübergreifend vorkommt; 4) WLB ist ein gesellschaftlich 
bekanntes Problem, so dass nicht nur bereits berufstätige Personen, sondern bspw. auch Studenten 
oder Bewerber die Problemstellung nachvollziehen und bearbeiten können.  
 Ziel war es, eine Vergleichbarkeit der mittels des SJT erzielten KPL-Werte mit denen compu-
terbasierter Instrumente wie bspw. des Tailorshop zu erreichen. Daher wurde an den SJT die Anfor-
derung gestellt, dass die Schilderung der Problemstellung die Probanden in eine KPL-Situation verset-
zen sollte, so dass die gegebenen Antworten einen Anhaltspunkt für die KPL-Leistung boten. Obwohl 
eine konkrete arbeitsbezogene Problemstellung gewählt wurde, war es für die Auswertung nicht von 
vordergründiger Relevanz, vorhersagen zu können, ob der Proband in der Lage ist, ein gute WLB her-
zustellen, sondern das Vorgehen der Probanden auf ihre KPL-Leistung hin zu bewerten. 
 Um dieses Ziel zu erreichen, wurde der klassische SJT-Ansatz dahingehend verändert, dass 
ein offenes Antwortformat und eine schrittweise Darbietung gewählt wurden. Offene Antwortmög-
lichkeiten erlauben nicht nur kreativere Lösungen und reduzieren die Ratewahrscheinlichkeit, im 
Gegensatz zu geschlossenen Formaten können auf diese Weise auch kognitive Prozesse zugänglich 
gemacht werden (z.B. Bacon, 2003; Schwabe, Trendtel, Robitzsch & McElvany, 2015). Ein solches 
Vorgehen wird bspw. in der Weisheitsforschung, einem dem KPL naheliegenden Forschungsbereich, 
eingesetzt, bei dem die Antworten der Probanden anhand eines zuvor definierten Schlüssels bewer-
tet werden (P. B. Baltes & Staudinger, 2000; Staudinger & Baltes, 1996).  
 Daneben wurde die Darbietung des SJT auch dem Active Information Search-Ansatz nach 
Huber, Wider und Huber (1997) angepasst, den die Autoren als Alternative zu den üblichen Lotterie-
aufgaben für den Einsatz in der Untersuchung von Entscheidungsverhalten (naturalistic decision ma-
king) entwickelten. Nach diesem wurde den Probanden zunächst nur ein möglichst kurzer Auszug 
eines Szenarios präsentiert. Um zu einer Entscheidung zu gelangen, durften die Probanden dem Ver-
suchsleiter unbegrenzt Fragen stellen, die sie zur Lösungsfindung als nötig erachteten. Die Ergebnisse 
zeigten, dass bei einem solchen Vorgehen im Vergleich zur Vorgabe aller Informationen von Beginn 
an (complete information presentation) mehr auf Alternativen, Notfallpläne und Kontrollmöglichkei-
ten geachtet wurde (Huber et al., 1997). 
 Gemäß dem Active Information Search-Ansatz wurde der SJT so konzipiert, dass zunächst nur 
eine grundlegende Version der Vignette geschildert wurde (s. Tab. 33). Daraufhin wurden die Pro-
banden aufgefordert, zu beschreiben, wie sie sich in dieser Situation konkret verhalten würden und 
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welche Informationen sie weiterhin benötigten, um eine informierte Entscheidung zu treffen. Im 
Unterschied zum Ansatz von Huber et al. (1997) erhielten die Probanden jedoch nicht die Antworten 
auf die von ihnen gestellten Fragen. Vielmehr flossen die gestellten Fragen zusammen mit den offe-
nen Antworten in die Bewertung der KPL-Leistung ein. Im nächsten Schritt wurde den Probanden 
eine weitere Information präsentiert und erneut nach Vorgehen und benötigten Informationen ge-
fragt. Dieses Vorgehen wurde in einem letzten Schritt erneut wiederholt.  
 
 
Tabelle 33: Schematische Darstellung des entwickelten SJT zur Erfassung von KPL.  
 
Einleitung: 
Bitte lesen Sie die folgende Situationsbeschreibung aufmerksam durch und stellen Sie sich vor, dass Folgendes 
Ihnen selbst passieren würde. Bitte versuchen Sie sich möglichst lebhaft in die Situation hineinzuversetzen, 
selbst wenn nicht alle Details tatsächlich auf Sie zutreffen. 
Vignette Bearbeitung durch Probanden 
Schritt 1 
 Freitagvormittag, 11:00 Uhr 
 Sie müssen um 15:00 Uhr das Büro verlassen, um 
pünktlich zur Schulaufführung Ihres Kindes zu 
kommen 
 Gerade kommt Ihr Chef und weist Sie an, noch 
heute eine Präsentation zu überarbeiten, die Sie 
ihm schon vor über einer Woche abgegeben hat-
ten 
 Offene Frage nach Vorgehen 
 Offene Frage nach benötigten Informationen 
 
Schritt 2 
 Sie haben die beiden letzten Aufführungen Ihres 
Kindes aufgrund beruflicher Verpflichtungen ver-
säumt 
 Sie sind sicher, dass Ihr/e Partner/in enttäuscht 
sein wird, wenn Sie nicht zur Aufführung erschei-
nen 
 Offene Frage nach Vorgehen 
 Offene Frage nach benötigten Informationen 
 
Schritt 3 
 Ihr Chef hat Ihnen vergangene Woche in Ihrem 
Mitarbeitergespräch unmissverständlich mitge-
teilt, dass er sich mehr Engagement von Ihnen 
erwartet 
 Offene Frage nach Vorgehen 
 Offene Frage nach benötigten Informationen 
 
 
 
Die offenen Antworten nach jeder Situationsbeschreibung (das Vorgehen und die noch benötigten 
Informationen) wurden von zwei unabhängigen, geschulten Ratern bewertet. Die Rater stuften dabei 
die KPL-Leistung jeder Teilantwort auf einer Skala von 1 (geringe KPL-Leistung) bis 5 (ausgeprägte 
KPL-Leistung) ein. Die Rater sollten die drei Antwortteile möglichst unabhängig voneinander bewer-
ten und vorige Angaben nur einbeziehen, wenn von den Probanden ausdrücklich darauf verwiesen 
wurde. Anschließend wurden die drei je Rater abgegebenen Werte zu einem Gesamtscore gemittelt. 
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 Die Beurteilerübereinstimmung wurde mittels der Intraklassenkorrelation bestimmt. Diese 
definiert die Reliabilität der Bewertungen als Anteil der wahren Merkmalsvarianz der beurteilten 
Personen (Wirtz, 2014a). Da im vorliegenden Fall die absolute Übereinstimmung der Rater interes-
sierte, wurde der unjustierte ICC(3) für Mittelwerte verwendet. Analog dem Korrelationskoeffizien-
ten bedeutet ein ICC im Bereich von 1 eine absolut übereinstimmende, im Bereich von 0 eine rein 
zufällige Bewertung der Rater, wobei Werte >.70 als gute Übereinstimmung gesehen werden (Wirtz 
& Caspar, 2002). Für die weitere Analyse wurde der Mittelwert der Gesamtscores der beiden Rater 
verwendet. 
 Der SJT wurde zunächst im Rahmen der zuvor geschilderten Studie 5 eingesetzt, um die ex-
terne Validität des damit erfassten KPL zu prüfen. Anschließend wurde der Zusammenhang zu den 
untersuchten Outcomes in einer analog der Studie 4 gestalteten Erhebung (Studie 6) analysiert. Bei-
de Studien werden im Folgenden dargestellt. 
 
Überprüfung der Validität des SJT 
Der SJT wurde zum zweiten Erhebungszeitpunkt der Studie 5 an Psychologiestudenten einer kanadi-
schen Universität mit einem Rücklauf von 22 Probanden eingesetzt, die im Rahmen der Erhebung 
außerdem den Tailorshop und die Selbsteinschätzungsskala sowie zum ersten Erhebungszeitpunkt 
die computersimulierte Mikrowelt COIN des kanadischen Forschungsteams bearbeitet hatten. 
 Die Interraterreliabilität für die drei Teile variierte zwischen .82 und .99 und betrug .98 für 
die Gesamtscores der beiden Rater. Der Mittelwert lag bei 2.17 (SD = 0.60). Obwohl die im SJT ermit-
telte KPL-Leistung weder mit dem Alter (r(20) = .22, p = .318) noch mit dem Geschlecht (r(20) = -.18, 
p = .435) signifikant korrelierte, wurden zur Überprüfung der externen Validität partielle Korrelatio-
nen unter der Berücksichtigung der Kontrollvariable Alter verwendet, da diese teilweise mit den 
Werten der computersimulierten Szenarien signifikant zusammenhing. Der SJT-Wert korrelierte signi-
fikant positiv sowohl mit der Selbsteinschätzung der eigenen KPL-Kompetenz (r(18) = .48, p = .033), 
als auch mit den KPL-Indikatoren der Performancephase des Tailorshop (TREND2: r(18) = .55, p = 
.012; COMBI2: r(18) = .52, p = .019; TREND1: r(18) = .55, p = .013; COMBI1: r(18) = .27, p = .243). Der 
Zusammenhang mit dem Szenario COIN (r(18) = .21, p = .378) fiel ebenfalls positiv, jedoch nicht signi-
fikant aus.  
 
Zusammenhang zwischen SJT und den Outcomes. Die zweiseitigen partiellen Korrelationen unter 
Berücksichtigung der Kontrollvariable Alter zwischen der SJT und WLB zeigten für WFC einen negati-
ven Effekt mittlerer Höhe (r(18) = -.42, p = .068), wonach Probanden mit einem höheren KPL-Wert 
erwartungskonform einen geringeren WFC-Wert hatten. Zu FWC (r(18) = -.03, p = .910), Zufrieden-
heit mit der WLB (r(18) = .08, p = .779) und Studienzufriedenheit (r(18) = .00, p = .995) ergab sich kein 
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Zusammenhang. Negativ, jedoch in dieser Stichprobe nicht signifikant, war der Zusammenhang zur 
emotionalen Erschöpfung (r(18) = -.33, p = .160), was in Übereinstimmung mit den theoretischen 
Annahmen dafür spricht, dass Probanden mit einem höheren KPL-Wert eine geringere Ausprägung in 
der emotionalen Erschöpfung aufwiesen. 
 
Weitere Validierung des SJT (Studie 6) 
Zur weiteren Validierung wurde der SJT zudem in einer Stichprobe berufstätiger Probanden einge-
setzt. Dazu wurde der in Studie 4 eingesetzte Link zur Teilnahme an der Onlinestudie, der an den 
Nachwuchskräfte-Verteiler eines internationalen Mobilitäts- und Logistikunternehmens versendet 
wurde, so manipuliert, dass bei ca. jedem vierten Aufruf derselbe Fragebogen jedoch der SJT statt 
des Tailorshop präsentiert wurde. Die erhobenen Konstrukte wurden in Abschnitt 6.4.3 beschrieben. 
 Der Link zum Fragebogen mit dem SJT wurde insgesamt 59-mal aufgerufen, wovon zwölf 
Probanden (20%) die Befragung im Laufe der Bearbeitung abbrachen. Von den verbleibenden 47 
Probanden waren 20 weiblich (43%) und 27 männlich (57%). 31 waren unter 30 Jahre alt (66%), 14 
zwischen 31 und 40 (30%) und 2 zwischen 41 und 50 (4%). Alle Probanden verfügten mindestens 
über Abitur, die Mehrheit (89%) über ein abgeschlossenes Studium. Drei Probanden (6%) gaben an, 
eine Führungstätigkeit auszuüben. Die durchschnittliche Anstellungsdauer betrug 2.70 Jahre (SD = 
1.89).  
 Die Mittelwerte und Interkorrelationen der verwendeten Konstrukte werden in Tabelle 34 
abgebildet. Der SJT wurde von den beiden selben Ratern wie zuvor bewertet. Die Interraterreliabili-
tät lag für die Teilantworten zwischen .86 und .94, für den Gesamtscore bei .95. 
 Zusammenhang zu den Outcomes. Da keine signifikanten Korrelationen zwischen den Out-
come- und Kontrollvariablen vorlagen, wurden zur Überprüfung der direkten Zusammenhänge zwei-
seitige Korrelationen herangezogen. Die mittels des SJT erhobene KPL-Leistung korrelierte signifikant 
mit der Zufriedenheit mit der WLB (r(45) = .31, p = .035), der Arbeitszufriedenheit (r(45) = .80, p < 
.001), der emotionalen Erschöpfung (r(45) = -.48, p = .001) und der transformationalen Führung 
(r(45) = .53, p < .001). Die Zusammenhänge mit dem WFC (r(45) = -.10, p = .500) und FWC (r(45) = -
.03, p = .849) ebenso wie zur KPL-Selbsteinschätzung (r(45) = .13, p = .375) fielen nicht signifikant aus.  
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Tabelle 34: Mittelwerte (M) und Standardabweichungen (SD) sowie Interkorrelationen der verwendeten Kon-
strukte der Studie 6. 
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Transaktionales Stressmodell. Die t-Tests für verbundene Stichproben zeigten, dass sich die aktuelle 
positive Emotion nach der Durchführung des SJT signifikant verschlechterte (M(positiv t1) = 2.81, 
M(positiv t2) = 2.59, t(45) = 2.44, p = .019), die aktuelle negative Emotion jedoch nicht signifikant 
anstieg (M(negativ t1) = 2.02, M(negativ t2) = 2.17, t(45) = -1.52, p = .135). Die Interaktion der an-
schließenden mehrfaktoriellen Kovarianzanalyse mit Messwiederholung und der per Mediansplitt in 
zwei Gruppen mit hoher bzw. niedriger Ausprägung des KPL als Zwischensubjektfaktor wurde nur für 
positive (F(1,44) = 5.14, p = .028, η2 = .11), nicht negative Emotionen signifikant (F(1,44) = 1.64, p = 
.207, η2 = .04; 1-β > .80). Deskriptiv blieben für Probanden mit niedrigerer Ausprägung im KPL sowohl 
positive als auch negative Emotionen nach der Bearbeitung des SJT unverändert. Bei Probanden mit 
hoher Ausprägung im KPL kam es zu einem Rückgang der positiven und einer Zunahme der negativen 
Emotionen (s. Abb. 24). Die Moderationen der Emotionen nach dem SJT auf die Outcomes durch den 
emotions- bzw. problemorientierter Copingstil wurden nicht signifikant. Durchgehend hohe Teststär-
ken sprachen gegen das Vorliegen der Moderationseffekte. Die Annahmen des transaktionalen 
Stressmodells werden daher für den SJT nicht bestätigt. 
 
 
 
 
Abbildung 24: Veränderung in der positiven und negativen Emotion vor und nach Bearbeitung des SJT in der 
mehrfaktorielle Kovarianzanalyse mit Zwischensubjektfaktor KPL der Studie 6. 
 
 
JD-C Modell. Die Moderation zwischen Arbeitsbelastung und mittels SJT erhobenem KPL durch den 
Handlungsspielraum fiel nicht signifikant aus, verfügte aber über eine recht gute Teststärke (1-β = 
.78).  
2.58 2.54 
3.09 
2.66 
2.19 2.23 
1.81 
2.11 
1,5
2
2,5
3
3,5
Vor SJT Nach SJT
Emotion 
Positive Emotion:
KPL tief
Positive Emotion:
KPL hoch
Negative Emotion:
KPL tief
Negative Emotion:
KPL hoch
168       KAPITEL 6 
 JD-R Modell. Wie in Studie 4 wurden auch hier aufgrund der Stichprobengröße die Pfade des 
JD-R Modell einzeln und nicht in einem Pfadmodell geprüft (s. Abb. 25). Der Zusammenhang von 
Arbeitsbelastung und Beanspruchung wurde nicht durch KPL beeinflusst. Auch die Moderation des 
Zusammenhangs von KPL und Work Engagement durch Arbeitsbelastung war nicht signifikant. Beide 
Analysen verfügten jedoch über eine gute Teststärke (1-β > .80). 
 
 
 
 
Abbildung 25: Zusammenhänge des JD-R Modells mit den KPL-Werten des SJT der Studie 6. 
 
 
Zusammenfassung der Ergebnisse zum SJT 
Der SJT wurde auf Basis der fünf Facetten komplexer Probleme als Schilderung einer Situation umge-
setzt, in der die Probanden ihre Reaktion auf ein typisches WLB-Szenario beschreiben sollten, welche 
im Hinblick auf die dahinterliegende KPL-Leistung von zwei unabhängigen Ratern bewertet wurde. 
 Typischerweise werden bei der Entwicklung von SJTs mittels der Critical Incident Technique 
kritische Situationen sowie mögliche Antwortalternativen ermittelt (Sorrel et al., 2016). Auch bei der 
Bestimmung des Auswertungsschlüssels wird zumeist über Expertenratings oder empirisch über die 
Bestimmung des Zusammenhangs einzelner Optionen mit bestimmten externen Kriterien vorgegan-
gen (Bergman, Drasgow, Donovan, Henning & Juraska, 2006). Obwohl dies der Prädiktion des ge-
wünschten Verhaltens durchaus zuträglich sein kann (Christian et al., 2010), besteht immer wieder 
die Forderung nach einem stärker theoriegeleiteten Vorgehen bei der inhaltlichen und auswertungs-
Anmerkung: *p < .05 (zweiseitig); **p < .01; ***p < .001. 
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bezogenen Entwicklung von SJTs (z.B. Bergman et al., 2006; Christian et al., 2010; N. Schmitt & Chan, 
2006). Dieser Forderung wurde bei der Entwicklung des SJT nachgekommen und ein theoriegeleiteter 
Ansatz mit empirischer Überprüfung verfolgt. 
 In einer ersten Validierungsstudie mit 22 studentischen Probanden zeigte die mittels des SJT 
erhobene KPL-Leistung eine gute Konstruktvalidität in Übereinstimmung mit dem Tailorshop sowie 
der KPL-Selbsteinschätzungsskala. Damit erwies sich der SJT prinzipiell als geeignet, KPL zu erfassen. 
In Bezug auf die Outcomes zeigten sich in dieser Studie signifikante, negative Zusammenhänge zu 
WFC und der emotionalen Erschöpfung. Die im Vergleich zu dem Szenario COIN höhere Korrelation 
des SJT mit der Selbsteinschätzungsskala und dem Tailorshop ist insofern nachvollziehbar, da der SJT 
und die Selbsteinschätzungsskala unter der Vorgabe entwickelt wurden, alternative Verfahren zum 
Tailorshop darzustellen. Die positiven Korrelationen sprechen unter Berücksichtigung der Stichpro-
bengröße von n = 22 jedoch prinzipiell dafür, dass der SJT eine potenzielle Variante zur Erfassung von 
KPL darstellen kann. 
 In einer zweiten Validierungsstudie an berufstätigen Probanden zeigten sich dagegen keine 
signifikanten Zusammenhänge mit der KPL-Selbsteinschätzung oder WFC/ FWC, dafür jedoch mit der 
Zufriedenheit mit der WLB, der Arbeitszufriedenheit, der emotionalen Erschöpfung und der Wahr-
nehmung der direkten Führungskraft als transformational führend, wobei jeweils eine höhere KPL-
Ausprägung mit günstigeren Outcomes zusammenhing. Analog zu Studie 4 wurde geprüft, ob KPL als 
Ressource im Arbeitskontext gesehen werden kann. Dies konnte jedoch für die mittels des SJT erfass-
te KPL-Leistung nicht bestätigt werden. Die Bearbeitung des SJT führte zwar zu einem Rückgang posi-
tiver Emotionen, nicht jedoch zu einem Anstieg negativer Emotionen, was dafür spricht, dass der SJT 
– im Unterschied zur Bearbeitung des Tailorshop – von den Probanden nicht als komplexe Prob-
lemlösesituation wahrgenommen wurde. Zwar bewirkte die gedankliche Beschäftigung mit dem zu 
bearbeitendem komplexen Problem auch eine Veränderung der aktuellen Emotion, jedoch wurde die 
Bearbeitung des SJT nicht in gleicher Weise wie die Bearbeitung des Tailorshop als eine KPL-Situation 
erlebt (vgl. Studie 4). Da die Probanden nur nach ihrer hypothetischen Reaktion befragt und nicht 
tatsächlich in die Situation hineinversetzt wurden, war die Entstehung von Stress durch die Bearbei-
tung des SJT auch nicht zu erwarten. Dennoch gilt eine Verhaltensintention gemäß der Theory of 
planned behavior (Ajzen, 1991) als Indikator realen Verhaltens. Die Theorie beschreibt Verhalten als 
Folge mehr oder weniger gut formulierter Pläne, wobei natürlich nicht alle Handlungsintentionen 
auch umgesetzt werden. Weder die Annahmen des JD-C noch des JD-R Modells konnten durch die 
Befunde bestätigt werden.  
 Insgesamt fielen damit die Ergebnisse zum SJT noch nicht eindeutig aus, so dass es weiterer 
Validierung bedarf.   
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6.6 Kann kollaboratives Problemlösen valide mittels eines H2A-Instruments 
erfasst werden?  
Die Entwicklung und Validierung der Simulation Mühlhausen zur Erfassung von KoPL erfolgte in Ko-
operation mit Dr. Daniel Holt und Laura Guthof. Der im Rahmen dieser Arbeit geleistete individuelle 
Beitrag lag in der theoriegeleiteten Entwicklung der Aufgabenstellung der Simulation und der zur 
Bestimmung der Konstruktvalidität herangezogene Gruppenaufgabe sowie der Planung der Validie-
rungsstudien. Die Programmierung der Computersimulation wurde durch Dr. Daniel Holt umgesetzt. 
Die Erarbeitung der Bewertungsregeln zur Auswertung der Computersimulation erfolgte gemein-
schaftlich mit Dr. Daniel Holt und Laura Guthof, die diese im Rahmen ihrer Masterarbeit (Guthof, 
2016) programmseitig überführte und die in Abschnitt 6.6.2 berichteten Analysen vornahm.  
 Folgend werden die entwickelten Instrumente sowie die Ergebnisse der empirischen Über-
prüfung zusammenfassend vorgestellt.  
6.6.1 Konzeption des Instruments 
Basierend auf dem Ansatz zur Erfassung von KoPL in der PISA-Studie 2015 wurde ein H2A-Ansatz für 
die Entwicklung von Mühlhausen zugrunde gelegt (Hilse, Holt, Fischer & Funke, 2014). Obgleich da-
mit die Interkation zwischen den Problemlösern, eines der zentralen Merkmale des KoPL, erheblich 
beeinflusst wird, wurde dieser Ansatz mit dem Ziel gewählt, eine standardisierte Erfassung für For-
schungs- und eignungsdiagnostische Fragestellungen zu ermöglichen.  
 Die Aufgabe basiert auf den fünf Facetten komplexer Probleme und den damit verbundenen 
Anforderungen. Mühlhausen besteht aus vielen miteinander verknüpften Variablen und enthält viele 
Distraktoren, die eine Reduktion auf das Wesentliche erfordern (Komplexität und Vernetztheit), wo-
bei nicht alle zur Problemlösung benötigten Informationen direkt zugänglich sind, sondern eine akti-
ve Informationssuche voraussetzen (Intransparenz). Bestimmte Ereignisse sind an Zeitabläufe oder 
vorhergehende Ereignisse geknüpft, so dass die Situation sich auch unabhängig von den Eingriffen 
des Problemlösers weiterentwickelt (Dynamik). Nicht zuletzt werden in der Aufgabenstellung mehre-
re Ziele vorgegeben, die sich über den Aufgabenverlauf als gegenläufig erweisen (z.B. der Einkauf 
möglichst günstiger Sandsäcke, die möglichst schnell zur Verfügung stehen), und die eine Priorisie-
rung erfordern (Polytelie).  
 Neben den Charakteristika komplexer Probleme wurde die Aufgabe so konstruiert, dass der 
Problemlöser sie ohne Interaktion mit den computersimulierten Agenten nicht korrekt lösen kann. 
Vielmehr erfordert die Problemlösung die Kommunikation mit den Agenten, um gemäß der Definiti-
on von KoPL ein gemeinsames Verständnis des Problems herzustellen, die richtigen Eingriffe zu täti-
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gen und die Zusammenarbeit des Teams zu organisieren (OECD, 2013a, S. 9). So werden die beim KPL 
geforderten individuellen Kompetenzen der Informationssuche, Modellbildung, Planung und Ausfüh-
rung sowie der Evaluation in einen sozialen Kontext integriert. Die Kommunikation erfolgt dabei 
durch ein Chatsystem auf Multiple-Choice-Basis, wodurch die soziale Interaktion auf vorab definierte 
Kategorien reduziert wird.  
 Mühlhausen wurde auf Basis theoretischer Überlegungen, nicht der Aufgabenanalyse einer 
spezifischen Tätigkeit konstruiert, um KoPL vorwissensunabhängig zu erfassen. Die Aufgabe besteht 
aus drei insofern voneinander unabhängigen Teilen, dass folgende Teile nicht vom Ergebnis des vor-
hergehenden Teils abhängig sind. Dieser Ansatz wurde gewählt, um nicht ein einzelnes Item zu pro-
duzieren (one-item-testing), wie es an computersimulierten Mikrowelten zur Erfassung von KPL kriti-
siert wird (Greiff & Funke, 2009). Dies ermöglicht auch die flexible Ergänzung oder Kürzung von Test-
teilen.  
 Die Simulation erlaubt weiterhin die flexible Gewichtung zentraler Elemente des Problemlö-
seprozesses. Bspw. kann für das Einholen einer grundlegenden Information (z.B. Frage nach dem 
erwarteten Pegelstand) innerhalb der ersten drei Minuten der Simulation ein höherer Punktwert 
vergeben werden, als wenn diese Aktion erst zu einem späteren Zeitpunkt erfolgt.  
 Das Instrument wurde als computerbasierte Simulation umgesetzt, die über das Internet 
aufgerufen werden kann. Die Probanden erhalten zunächst eine Instruktion sowie eine Erläuterung 
der Eingriffsmöglichkeiten und Erklärung der Nutzung der Benutzeroberfläche (s. Abb. 26).  
 Der Proband schlüpft in die Rolle eines Mitglieds eines Katastrophenschutzteams, das die 
Überschwemmung eines Dorfs durch einen nahegelegenen Fluss abwenden soll. Um deutlich zu ma-
chen, dass keinerlei Vorwissen erwartet wird, wird der Proband instruiert, die Rolle eines freiwilligen 
Helfers zu übernehmen. Zu den Aufgaben des Probanden zählen die Planung (Teil 1) und Organisati-
on (Teil 2) der Errichtung eines Sandsack-Dammes sowie die Organisation der Evakuierung der Alt-
stadt (Teil 3). Die computersimulierten Agenten verkörpern Experten verschiedener Fachrichtungen 
wie einen Meteorologen, einen Feuerwehrmann, einen Polizisten oder einen Notarzt. Um die Aufga-
be erfolgreich bearbeiten zu können, muss der Proband die zur Verfügung stehenden Materialien wie 
eine Dokumentenablage, einen Taschenrechner und einen Notizzettel nutzen sowie mit den anderen 
Teammitgliedern kommunizieren. Um die Kommunikation etwas natürlicher zu gestalten, ändern 
sich die Sprachoptionen des Multiple-Choice-Formats dynamisch entsprechend dem Aufgabenver-
lauf. Die Agenten antworten dem Probanden, stellen von sich aus Fragen oder beginnen Konversati-
onen und kommunizieren miteinander, ohne den Probanden direkt einzubeziehen. Außerdem rea-
gieren sie nicht immer freundlich oder in vorhergesehener Weise und ihre Antworten sind teilweise 
nicht effektiv, d.h. sie geben z.B. unbeabsichtigt falsche Informationen oder können die gewünschte 
Information nicht vollständig zur Verfügung stellen.  
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Abbildung 26: Screenshot der Benutzeroberfläche des Mühlhausen-Szenarios. 
 
 
Alle Eingriffe, die der Proband im Chatsystem, der Dokumentenablage und dem Taschenrechner vor-
nimmt sowie alle auf dem Notizzettel festgehaltenen Notizen werden zusammen mit dem Zeitstem-
pel sowie der erreichten Reaktion zur Auswertung aufgezeichnet, um unterschiedliche Prozessanaly-
sen zu ermöglichen. Die Eingriffe des Probanden wurden in Punktwerte übersetzt, was eine quantita-
tive Erfassung und faktorenanalytische Überprüfung der Dimensionen erlaubt. Hierfür wurden zu-
nächst auf Basis der Definition und des Frameworks von KoPL der OECD (2013a) 118 Bewertungsre-
geln11 definiert. Beispiele sind Regeln dafür, ob zusammenhängende Bestandteile einer Handlungs-
kette zügig nacheinander durchgeführt, zur Verfügung stehende Materialien genutzt, Distraktoren 
ignoriert, Verständnis der Teamrollen gezeigt, respektvoll mit den Teammitgliedern umgegangen, 
                                                          
11
 Die hohe Anzahl ergibt sich daraus, dass alle Regeln an singuläre Ereignisse (z.B. Auswahl einer Sprachoption, 
Ablauf einer Zeitspanne, etc.) in der Simulation geknüpft sind. Jede Regel kann daher nur an einer einzigen 
Stelle der Simulation greifen, so dass für ein und dieselbe Kategorie von Verhalten jeweils mehrere Regeln 
bestimmt werden müssen.  
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proaktiv Informationen weitergegeben oder ausstehende Rückmeldungen nachverfolgt wurden. Po-
sitive Aktionen wurden mit einem Punktwert von +1, besonders effektive Verhaltensweisen mit +2 
bewertet. Neutrale Aktionen, d.h. irrelevante ebenso wie das Unterlassen positiver Aktionen wurden 
mit 0 Punkten bewertet. Negative Aktionen wie bspw. negative soziale Interaktionen wurden mit -1 
bewertet.  
 Daneben wurde für die Überprüfung der Konstruktvalidität des mit der Computersimulation 
erhobenen KoPL eine Gruppenübung entwickelt, die, wie häufig in Assessment Centern eingesetzt, 
von mehreren Probanden gemeinsam bearbeitet wird. In der Gruppenübung übernehmen die Pro-
banden ebenfalls die Funktion eines Katastropheneinsatzteams, das gemeinsam einen Plan dafür 
erstellen muss, wie Hilfsgüter in eine durch ein Unwetter von der Außenwelt abgeschnittene Ge-
birgsregion gebracht werden können. In der Instruktion werden den Probanden vier Fragen gestellt, 
die sie gemeinsam beantworten sollen. Die dazu benötigten Informationen werden den Probanden 
auf Kärtchen präsentiert, wobei jedes Teammitglied nur einen Teil der Karten erhält. Die Probanden 
werden außerdem so instruiert, dass die Informationen auf den Karten ihr Hintergrundwissen dar-
stellen, d.h. sie sollen die Informationen wie Gedächtnisinhalte behandeln und dürfen die anderen 
Teammitglieder darüber informieren, nicht aber die Kärtchen weiterreichen. Wie im Assessment 
Center üblich wird das Verhalten der Probanden während der Bearbeitung auf verschiedenen Di-
mensionen bewertet (Kommunikationsfähigkeit, Kooperationsfähigkeit, Integrationsfähigkeit, Ge-
sprächssteuerung, Informationssuche, Strukturierung und Metakognition, Problemlösefähigkeit, Ein-
fühlungsvermögen). Insgesamt wurden 24 Items auf einer fünfstufigen Likert-Skala eingeschätzt. 
6.6.2 Empirische Überprüfung der Validität 
Das computerbasierte Erhebungsinstrument wurde in zwei, die Gruppenaufgabe in einem qualitati-
ven Prä-Test und beide in einer anschließenden quantitativen Hauptstudie validiert. Details der sta-
tistischen Analysen finden sich bei Guthof (2016). 
 
Vorstudien 
Die erste Vorstudie wurde im Juli 2013 nach der Entwicklung der Aufgaben, Materialien und 
Sprachoptionen durchgeführt, noch bevor diese in der Programmierung umgesetzt wurden, um ein 
Feedback über den gewählten Ansatz zu erhalten. Vergleichbar mit einem Brettspiel wurden die Do-
kumente und Sprachoptionen auf Karten dargeboten, die die Probanden aufdecken und „ausspielen“ 
mussten, um anzuzeigen, welche Information sie abrufen bzw. welche Sprachoption sie auswählen 
wollten. Zwei Versuchsleiter übernahmen die Rolle der später simulierten Agenten. Aufgrund der 
Vielzahl möglicher Verhaltensoptionen reagierten diese jedoch nicht nach vorgefertigten Optionen, 
sondern antworteten frei auf Anfragen der Probanden. Im Anschluss wurden die Probanden von den 
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Versuchsleitern interviewt und Hinweise auf fehlende Sprachoptionen, Materialien oder sonstige 
Verständnisprobleme sowie weitere Anregungen gesammelt. Zehn Probanden nahmen an dieser 
Vorstudie teil, deren Feedback durchweg positiv ausfiel. Gemäß den aufgedeckten Schwächen wur-
den Instruktionen, Materialien und Sprachoptionen nochmals angepasst und folgend die computer-
basierte Simulation programmiert12.  
 In einer zweiten Vorstudie im Januar 2014 bearbeiteten 14 Probanden die Computersimulati-
on sowie die Gruppenübung. Die Probanden wurden aufgefordert, alles zu notieren, was ihnen an 
den Übungen auffiel, wie bspw. unzureichende Verhaltensoptionen, fehlerhafte Verläufe oder tech-
nische Schwierigkeiten. Zur Erleichterung der Dokumentation waren alle Sprachoptionen beziffert. 
Anschließend wurden die Probanden vom Versuchsleiter in einem teilstrukturierten Interview zu 
ihren Erfahrungen und Eindrücken beim Bearbeiten der Aufgaben befragt. Trotz teils technischer 
Probleme, die eine Wiederholung oder einen Neustart einzelner Programmteile erforderten, wurden 
beide Aufgaben insgesamt als verständlich und motivierend beurteilt. Die erzeugten Daten wurden 
nicht quantitativ ausgewertet.  
 
Hauptstudie (Studie 7) 
Untersuchungskontext und Studiendesign. Die Validierungsstudie wurde im universitären Kontext 
durchgeführt. Dabei wurden die Probanden über das Studienportal der Universität Heidelberg13 re-
krutiert und erhielten als Entlohnung entweder einen Nachweis über Studienleistungen oder eine 
finanzielle Entlohnung (zwölf Euro). Die Erhebung fand in Gruppen von drei Probanden statt, die zu-
nächst gemeinsam die Gruppenaufgabe und anschließend jeder an einem eigenen PC das Mühlhau-
sen-Szenario bearbeiteten. Bei der Bearbeitung der Gruppenaufgabe teilte der Versuchsleiter die 
Materialien und Instruktionen aus. Für die Bearbeitung hatten die Probanden 30 Minuten Zeit, wäh-
rend der Versuchsleiter die Bewertung des Verhaltens der Probanden vornahm. Die Instruktionen 
und Einführung in die Handhabung des Computerszenarios wurden den Studienteilnehmern schrift-
lich präsentiert. Ein Versuchsleiter war für Rückfragen und beim Auftreten technischer Probleme 
permanent anwesend, beantwortete jedoch keine inhaltlichen Rückfragen. Die Bearbeitungszeit der 
Computersimulation wurde nicht vorgegeben und variierte zwischen 22 und 76 Minuten (M = 44.30, 
SD = 11.18). Die Studie fand im Frühjahr 2015 statt. 
 Stichprobe. An der Hauptstudie nahmen 124 studentische Probanden teil. Zwei Probanden 
mussten aufgrund fehlender Daten ausgeschlossen werden. Von den verbleibenden 122 Probanden 
waren 91 weiblich (75%) und 31 männlich (25%). Das Alter betrug im Durchschnitt 22.66 Jahre (SD = 
                                                          
12
 Nach weiterer Validierung wird das Programm sowie die Materialien der Gruppenübung zu wissenschaftli-
chen Zwecken verfügbar sein unter: atp.uni-hd.de/tools 
13
 https://studienportal.psychologie.uni-heidleberg.de 
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3.39). Die Mehrheit hatte einen geisteswissenschaftlichen (54%), 46% einen naturwissenschaftlichen 
Studienhintergrund. 
 Ergebnisse. Für die Analysen wurden nur die beiden ersten, umfänglicheren Aufgabenteile 
der Computersimulation herangezogen. 48 der 118 Bewertungsregeln wurden nicht in die Analysen 
aufgenommen, da sie auf weniger als 5% der Probanden zutrafen. Zunächst wurde für beide Aufga-
ben (Gruppenübung und Computersimulation) per explorativer Faktorenanalyse die Faktorenstruktur 
geprüft. Diese ergab für die Computersimulation eine Lösung mit fünf Faktoren, die als Kooperation, 
Koordination, Informationssuche, Schlussfolgern und Materialnutzung beschrieben wurden (s. Tab. 
35).  
 
 
Tabelle 35: Faktoren der Computersimulation und Gruppenübung zur Erfassung von KoPL der Studie 7. 
 
Faktor Computersimulation Gruppenübung 
Kooperation  Angemessener Umgang mit Kritik, In-
formationen oder Einwänden der 
Teammitglieder 
 Proaktive Weitergabe von Informatio-
nen 
 Aktive Nachverfolgung ausstehender 
Rückmeldungen 
 Konstruktiver Umgang mit gegensätzli-
chen Auffassungen 
 Ausdruck von Wertschätzung und Ver-
trauen gegenüber den Teammitgliedern 
 Berücksichtigung der Anliegen und 
Widerstände der Teammitglieder 
Koordination  Verständnis der Teamrollen und Zu-
ständigkeiten 
 Zügige Bearbeitung zusammenhängen-
der Handlungsketten 
 Ausblenden irrelevanter Information 
 Kontrolle und Visualisierung von Ergeb-
nissen 
 Organisation des Gruppenvorgehens 
 Regulation der Redeanteile und Ge-
sprächssteuerung 
Schlussfolgern  Verstehen und korrekte Integration der 
eingeholten Informationen 
 Auswählen der zielführenden Hand-
lungsalternativen  
 Einbezug im Verlauf zugänglicher neuer 
Informationen und Anpassung des Vor-
gehens 
 Verstehen und korrekte Integration der 
eingeholten Informationen 
 Überlegte Entscheidungsfindung 
 Systematisches und diszipliniertes Vor-
gehen 
 Setzung von Prioritäten 
Informations-
suche 
 Identifikation der zentralen Schlüssel-
fragen und frühzeitiges Einholen der 
benötigten Information 
 Gezielte Ansprache der richtigen 
Teammitglieder 
 Verschaffen eines Überblicks über den 
Problembereich 
- 
Materialnut-
zung 
 Sichtung der verfügbaren Dokumente 
 Nutzung von Taschenrechner und No-
tizzettel 
- 
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Cronbach’s Alpha der Faktoren variierte zwischen .54 (Kooperation) und .75 (Koordination). Signifi-
kante Interkorrelationen zeigten sich zwischen Schlussfolgern und Koordination (.24*), Materialnut-
zung (.28**) und Kooperation (.48**) sowie zwischen Kooperation und Informationssuche (.22*). Für 
die Gruppenübung ergaben sich nur drei Faktoren (Kooperation, Koordination und Schlussfolgern). 
Für diese variierte Cronbach’s Alpha zwischen .90 (Schlussfolgern) und .93 (Koordination). Alle Di-
mensionen korrelierten signifikant miteinander (für Schlussfolgern .64* mit Koordination und .42* 
mit Kooperation sowie .61* zwischen Koordination und Kooperation).  
 Anschließend wurde für die Computersimulation der Zusammenhang zwischen den Dimensi-
onen und der Korrektheit der Lösung (dargestellt als dichotome Variable mit 1 = richtig und 0 = nicht 
richtig) mittels zweiseitiger Korrelationen geprüft. Diese ergaben signifikante Korrelationen zu den 
Dimensionen Schlussfolgern (.74**), Materialnutzung (.26*) und Kooperation (.34**).  
 Zur Überprüfung der Konstruktvalidität wurden die Dimensionen der Computersimulation 
und der Gruppenübung miteinander korreliert. Signifikante Korrelationen ergaben sich für die Di-
mension Schlussfolgern der Gruppenübung mit der Dimension Informationssuche der Computersi-
mulation (.38**) sowie für die Dimension Koordination der Gruppenübung mit den Dimensionen 
Koordination (.26*), Informationssuche (.40**) und Kooperation (.24*) der Computersimulation. 
Auffällig ist hierbei, dass die Dimensionen Kooperation und Schlussfolgern, die sich in beiden Fakto-
renstrukturen wiederfinden, nicht signifikant miteinander korrelierten sowie die Dimension Koopera-
tion der Gruppenübung mit keiner der Dimensionen der Computersimulation signifikant zusammen-
hing. Nur für die Dimension Koordination der Gruppenübung zeigte sich ein signifikanter Geschlech-
terunterschied, wonach weibliche Probanden höhere Werte aufwiesen. Für keine andere Dimension 
ergaben sich Gruppenunterschiede nach dem Geschlecht oder der Studienrichtung.  
6.6.3 Diskussion 
Dem Ansatz und Verständnis von KoPL der OECD (2013a) folgend, wurde ein auf dem H2A-Ansatz 
basierendes Instrument zur Erfassung von KoPL entwickelt. Dieses erlaubt die Ableitung von Prozess-
variablen beim Lösen eines in einen kollaborativen Kontext eingebetteten komplexen Problems. Da-
mit verfolgt das Instrument die Zielstellung, KoPL als individuelle Kompetenz zu erfassen. Zur Über-
prüfung der Konstruktvalidität und der Angemessenheit des H2A-Ansatzes zur Erfassung von KoPL 
über die Interaktion mit computersimulierten Agenten wurde weiterhin eine Gruppenaufgabe ent-
worfen, wie sie häufig in Assessment Centern zur Erfassung der Problemlösefähigkeit und Kollabora-
tion eingesetzt wird. 
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Zusammenfassung der Ergebnisse 
Für die Computersimulation wurden basierend auf der Definition von KoPL Bewertungsregeln abge-
leitet, die die Verhaltensweisen in der Aufgabe kategorisierten und einem Punktwert zugeordnet 
wurden. Hierbei wurde zwischen negativen, neutralen und positiven Verhaltensweisen unterschie-
den. Für negative Verhaltensweisen wurde ein Minuspunkt vergeben, für positive zwischen einem 
und zwei Pluspunkten. Neutrale Verhaltensweisen, d.h. die Ausführung irrelevanten oder die Unter-
lassung positiven Verhaltens wurde mit einem Punktwert von null gewertet.  
 Eine explorative Faktorenanalyse ergab, dass die Bewertungsregeln fünf Dimensionen wider-
spiegelten, die als Kooperation, Koordination, Schlussfolgern, Informationssuche und Materialnut-
zung bezeichnet wurden. Die beiden ersten (Kooperation und Koordination) können dem Bereich 
Kollaboration, die drei übrigen (Schlussfolgern, Informationssuche, Materialnutzung) dem Bereich 
KPL zugeordnet werden. Dabei können Informationssuche und Materialnutzung weitestgehend als 
Wissenserwerb interpretiert werden. Positive Verhaltensweisen stellten bspw. aktives Erfragen von 
Informationen oder die Sichtung der verfügbaren Dokumente dar. Die Dimension Informationssuche 
bezeichnete vor allem das Einholen von Informationen über die Interaktion mit den computersimu-
lierten Agenten, das ein Verständnis der Rollen und Zuständigkeiten voraussetzte. Dieser bezie-
hungsorientierte Aspekt spiegelte sich auch in der signifikanten Korrelation mit der Dimension Ko-
operation wieder. Die Dimension Materialnutzung beinhaltete dagegen einerseits das Einholen von 
Informationen über die Sichtung der vorhandenen Dokumente, andererseits auch die Nutzung von 
Taschenrechner und Notizzettel, die als externale Repräsentation von Wissen gesehen werden kann. 
Die Dimension korrelierte signifikant mit der Dimension Schlussfolgern. Informationssuche und Ma-
terialnutzung korrelierten dagegen nicht signifikant miteinander. Positive Verhaltensweisen auf der 
Dimension Schlussfolgern stellten bspw. die Ausführung zielorientierter Handlungsalternativen oder 
die korrekte Verarbeitung der gesammelten Informationen dar. In diesem Sinne kann die Dimension 
auch als Wissensanwendung bezeichnet werden.  
 Nur drei der fünf Dimensionen korrelierten signifikant mit der Korrektheit der Lösung. Den 
stärksten Zusammenhang wies Schlussfolgern auf, gefolgt von Kooperation und Materialnutzung. 
Dieses Ergebnis zeigt, dass sowohl KPL als auch Kollaboration Determinanten der erfolgreichen Bear-
beitung sind. Untermauert wird dieser Befund durch die signifikante Korrelation der Dimensionen 
Schlussfolgern und Kooperation. Beides spricht dafür, dass KoPL sich aus problemlösenden und kol-
laborativen Fähigkeiten zusammensetzt, wobei deren Anteile nicht strikt voneinander zu trennen 
sind.  
 Auch für die Gruppenübung wurden die Beobachtungen zunächst einer explorativen Fakto-
renanalyse unterzogen, die die drei Dimensionen Kooperation, Koordination und Schlussfolgern 
ergab. Alle drei waren signifikant interkorreliert. Da die Gruppenübung so angelegt war, dass es 
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kaum möglich war, die richtige Lösung innerhalb der 30 Minuten Bearbeitungszeit zu finden, konnte 
dafür kein Indikator für die Güte der Problemlösung abgeleitet werden.  
 Zur Bestimmung der Konstruktvalidität der Computersimulation wurden die Dimensionen mit 
den KoPL-Dimensionen der Gruppenübung korreliert. Diese ergaben jedoch nur für Koordination eine 
signifikante Korrelation zwischen den in beiden Aufgaben ermittelten Dimensionen, nicht jedoch für 
Kooperation und Schlussfolgern. Daneben korrelierte die Informationssuche der Computersimulation 
signifikant mit den Dimensionen Schlussfolgern und Koordination der Gruppenübung sowie die Di-
mension Kooperation der Computersimulation mit der Dimension Koordination der Gruppenübung. 
Inhaltlich spiegeln die fünf Dimensionen der Computersimulation und die drei Dimensionen der 
Gruppenübung ähnliche Verhaltensweisen wider. Die unterschiedliche Dimensionierung führte je-
doch dazu, dass vergleichbare Verhaltensweisen unterschiedlich kategorisiert wurden. Bspw. finden 
sich das proaktive Nachfragen und Nachverfolgen ausstehender Rückmeldung in der Computersimu-
lation in der Dimension Kooperation, während vergleichbares Verhalten in der Gruppenübung in der 
Dimension Koordination unter der Strukturierung der Redeanteile und der Organisation des Grup-
penvorgehens zu finden ist. Auch die Korrelation zwischen Informationssuche (Computersimulation) 
und Schlussfolgern und Koordination (Gruppenübung) sind durch solche Überschneidungen erklär-
bar. Die Ergebnisse weisen damit darauf hin, dass prinzipielle Zusammenhänge zwischen dem Verhal-
ten der Probanden in der Gruppenübung und der Computersimulation bestehen. Letztere scheint 
daher geeignet, KoPL als H2A-Ansatz zu erfassen, auch wenn für eine endgültige Beantwortung der 
Frage nach der Konstruktvalidität der Computersimulation weitere Forschung notwendig ist. 
 Sowohl das Instrument als auch die Studie sind mit einigen Limitationen verbunden, die fol-
gend zusammengefasst werden. 
 
Limitationen 
Die größte Einschränkung des Instruments ist der zugrunde gelegte H2A-Ansatz. Auch wenn die Stu-
die einen Zusammenhang zwischen den mittels der Computersimulation und den mittels der Grup-
penübung erfassten KoPL-Werten bestätigt, bleibt ungeklärt, welchen Effekt die Interaktion mit 
computersimulierten Agenten statt menschlichen Teammitgliedern auf KoPL ausübt. Damit verbun-
den stellt eine weitere Einschränkung die Kommunikation über ein vordefiniertes Multiple-Choice-
Format dar. Dieses schränkt die Augenscheinvalidität erheblich ein, könnte zu mangelnder Motivati-
on führen und dem Problemlöser sogar Ideen oder Impulse geben, auf die er ohne Darbietung der 
Auswahlmöglichkeiten nicht gekommen wäre. Dies wurde versucht dadurch abzuschwächen, dass 
etliche Distraktoren eingebaut wurden. Außerdem werden permanent etwa 35 unterschiedliche 
Sprachoptionen angeboten, die sich entlang dem Aufgabenverlauf dynamisch ändern, so dass es dem 
Probanden unmöglich ist, stets zuerst alle Optionen zu prüfen, bevor er sich für eine Handlung ent-
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scheidet. Vielmehr kann davon ausgegangen werden, dass der Proband sich zuerst für eine Handlung 
entscheidet und dann nach einer Option sucht, die ihn seiner Zielstellung näher bringt.  
 Eine weitere Limitation stellen die möglicherweise unterschiedlichen Aufgabenverläufe dar. 
Obwohl alle Probanden unter denselben Bedingungen starten, kann die Aufgabe aufgrund der von 
den Probanden gewählten Eingriffe unterschiedliche Verläufe annehmen, so dass nicht alle Proban-
den dieselben Items bearbeiten. So könnte es bspw. sein, dass manche Probanden aufgrund vorher-
gehender Entscheidungen nicht an die relevanten Stellen des Systems vordringen, die einen höheren 
Punktwert einbringen. Dies spiegelt sich auch in den niedrigen internen Konsistenzen der Bewer-
tungsdimensionen wider. Allerdings wurde dieser Umstand bei der Formulierung der Bewertungsre-
geln bedacht, weshalb alle neutralen ebenso wie das Unterlassen positiver Handlungen mit einem 
Punktwert von 0 bewertet wurden, um zu vermeiden, dass „Umwege“ zu einem höheren Punktwert 
führen als zielorientiertes Verhalten. Außerdem wurde das Szenario deshalb über drei voneinander 
unabhängige Teile konzipiert, so dass Probanden die Chance erhalten, eine eventuell schwächere 
Leistung wieder ausgleichen zu können. 
 Bislang wurden nur die beiden ersten Aufgabenteile der Computersimulation für die Analyse 
herangezogen, da zu wenige der Bewertungsregeln für den dritten Aufgabenteil herangezogen wer-
den konnten. Dies schränkt die Bestimmung der Konstruktvalidität insofern ein, als dass im dritten 
Teil inhaltlich das stärkste kollaborative Vorgehen gefordert wird, während in den beiden ersten Teile 
das Problemlösen den kollaborativen Aspekt dominiert, was sich auch empirisch bestätigte. Der drit-
te Aufgabenteil wurde jedoch ausgeschlossen, da die formulierten Bewertungsregeln nur unzu-
reichend angewendet werden konnten. Hier ist die weitere Ableitung und empirische Validierung 
neuer Bewertungsregeln unabdingbar. Dies gilt auch für die Bewertungsdimensionen der Gruppen-
übung. Dabei wurde die Bestimmung der Konstruktvalidität dadurch erschwert, dass für die Grup-
penübung und die Computersimulation die Dimensionen unterschiedlich ausfielen. Dies ist darauf 
zurückzuführen, dass bei der Ableitung der Bewertungsregeln zwar theoriegeleitet vorgegangen 
wurde, die Regeln aber dennoch erst anhand der erhobenen Daten formuliert wurden. Dieses Ver-
fahren ist dem explorativen Charakter geschuldet, das mangels Erfahrungswerten herangezogen 
wurde. Im nächsten Schritt ist jedoch eine weitere Validierung erforderlich, bei der die für die Com-
putersimulation definierten Bewertungsregeln auch für die Gruppenübung zugrunde gelegt werden. 
 Nicht zuletzt sei darauf hingewiesen, dass die Aufgabenstellung aller drei Teile der Compu-
tersimulation (ebenso wie der Gruppenübung) prinzipiell lösbar sind und genau eine richtige Lösung 
haben. Allerdings gibt es zahlreiche unterschiedliche Wege, um zu dieser Lösung zu gelangen, wobei 
es nicht nur einen besten Weg gibt. Zudem interessieren bei der Auswertung ebenso die Prozessvari-
ablen, die nicht durch die korrekte Lösung bestimmt werden. Allerdings bleibt anzumerken, dass es 
keine Explorationsphase gibt, so dass Wissenserwerb und Wissensanwendung parallel ablaufen. Die 
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Benutzeroberfläche und Systembedienung wird zwar zu Beginn erklärt, kann jedoch nicht getestet 
werden. Es ist daher nicht auszuschließen, dass Probleme in der Bedienung die Prozessvariablen be-
einflussen.  
 Die Ergebnisse der Studie sind insgesamt vor dem Hintergrund zu betrachten, dass die Stich-
probe nur aus studentischen Probanden bestand und keine externen Kriterien wie allgemeine Intelli-
genz oder Abiturnote erfasst wurden. Auch wurden die meisten Bewertungen bei der Gruppenübung 
von nur einem einzelnen Rater vorgenommen.  
 
Fazit 
Trotz der genannten Schwachstellen scheint die Computersimulation geeignet, KoPL auf Basis eines 
H2A-Ansatzes zu erfassen. Die Stärken des Instruments liegen dabei in der Standardisierung der Test-
situation und der hohen Durchführungs- und Auswertungsobjektivität. Anders als bei Verfahren auf 
Basis des H2H-Ansatzes erlaubt die Computersimulation die Konstanthaltung der Gruppensituation 
sowie die systematische Variation der Komplexität und der Kollaborationsanforderungen der Prob-
lemstellung. Daneben erlaubt die Simulation die Aufzeichnung einer Vielzahl von Prozessvariablen, 
die zudem automatisiert ausgewertet werden können. Gerade für den Einsatz in der Praxis besteht 
so die Möglichkeit eines unmittelbaren Feedbacks zu Trainingszwecken.  
 Wie empirisch belegt werden konnte, erfordert eine korrekte Lösung des Szenarios, d.h. er-
folgreiches KoPL, sowohl KPL als auch kollaborative Fähigkeiten. Weitere Zusammenhänge und Ein-
flussfaktoren bedürfen zukünftiger Forschung, die mittels der Computersimulation Mühlhausen er-
möglicht werden kann.  
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7 ÜBERGREIFENDE DISKUSSION DER EMPIRISCHEN STUDIEN 
Ziel der vorliegenden Arbeit war die Beantwortung folgender drei Forschungsfragen: 
1) Gibt es einen Zusammenhang zwischen komplexem Problemlösen und nicht-
leistungsbasierten Outcomes am Arbeitsplatz? 
2) Kann komplexes Problemlösen als Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden? 
3) Wie kann kollaboratives Problemlösen erfasst werden, um Auswirkungen und Einflussfakto-
ren auf Outcomes am Arbeitsplatz zu untersuchen? 
Zur Beantwortung der beiden ersten Forschungsfragen wurden vier Studien sowohl im beruflichen 
als auch universitären Kontext durchgeführt. Neben der Überprüfung der Hypothesen fiel dabei auf, 
dass die Erfassung des KPL mittels computersimulierter Szenarien im Arbeitskontext auf einge-
schränkte soziale Akzeptanz stieß. Auch kam es in Abhängigkeit der eingesetzten Simulation zu un-
terschiedlichen Ergebnissen, was die Frage nach der Generalisierbarkeit der erhobenen KPL-
Kompetenz aufwarf. Daher wurden ergänzend vier weitere Studien durchgeführt, in denen zwei für 
den Arbeitskontext alternative Erhebungsformen, eine Selbsteinschätzungsskala und ein SJT, entwi-
ckelt und validiert wurden. Auch die mittels des Tailorshop erhobenen KPL-Werte (TREND- und das 
neu gebildete COMBI-Maß) wurden auf ihre Generalisierbarkeit hin geprüft. 
 Zur Beantwortung der dritten Forschungsfrage wurde ein computersimuliertes Szenario zur 
Erfassung der individuellen KoPL-Kompetenz entwickelt und in zwei qualitativen Vor- und einer quan-
titativen Hauptstudie validiert. 
 Im letzten Kapitel dieser Arbeit werden zunächst die Forschungsfragen anhand der Integrati-
on der Ergebnisse der empirischen Studien beantwortet und auf limitierende Bedingungen, die bei 
der Interpretation der Studienergebnisse zu berücksichtigen sind, eingegangen. Darauf aufbauend 
werden Implikationen für die Praxis sowie zukünftige Forschung abgeleitet. Die Arbeit schließt mit 
einem zusammenfassenden Fazit. 
7.1 Beantwortung der Forschungsfragen 
Im Folgenden werden zunächst die beiden ersten Forschungsfragen auf Basis der empirischen Ergeb-
nisse beantwortet. Danach werden die ergänzend zum KPL gewonnenen Erkenntnisse sowie die ein-
gesetzten und neu entwickelten KPL-Instrumente diskutiert. Anschließend wird die dritte Forschungs-
frage beantwortet. Alle Ergebnisse werden abschließend in Tabelle 36 (S. 193) in einem Überblick 
über die durchgeführten Studien und die zusammengefasste Beantwortung der Forschungsfragen 
integriert.  
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7.1.1 Forschungsfrage 1: Gibt es einen Zusammenhang zwischen komplexem Problem-
lösen und nicht-leistungsbasierten Outcomes am Arbeitsplatz? 
Auf Seite der nicht-leistungsbasierten Outcomes wurde zum einen die WLB betrachtet, die selbst ein 
jobunspezifisches, reales komplexes Problem am Arbeitsplatz darstellt. Zum anderen wurden mit der 
Arbeitszufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung zwei subjektive Gesundheitsmaße betrach-
tet. Weiterhin wurde der transformationale Führungsstil der direkten Führungskraft als Einflussfaktor 
auf das KPL sowie die Erfordernis von KPL durch Komplexität und Problemlöseanforderungen der 
Arbeitstätigkeit als moderierende Faktoren der Beziehung zwischen KPL und den Outcomes betrach-
tet. Zudem wurde die inkrementelle Validität von KPL über allgemeine Intelligenz in der Prädiktion 
der Outcomes geprüft, um zu bestimmen, ob KPL einen Mehrwert über Intelligenzmaße leisten kann. 
 Transformationale Führung. Der transformationale Führungsstil wird durch die sog. „4 I’s“ 
idealized influence, inspirational motivation, individualized consideration und intellectual stimulation 
charakterisiert (Bass, 1985). Gerade der letzte Aspekt bezeichnet, dass Führungskräfte ihre Mitarbei-
ter dazu anregen, Probleme aus unterschiedlichen Perspektiven zu betrachten und neue Lösungswe-
ge einzuschlagen (Felfe, 2006a). Entsprechend wurde vermutet, dass die Wahrnehmung der direkten 
Führungskraft als transformational führend einen positiven Effekt auf die KPL-Kompetenz der Mitar-
beiter haben sollte. Tatsächlich ergab sich über alle Studien hinweg, in denen der Führungsstil erho-
ben wurde, ein positiver Zusammenhang zu KPL. Zusätzlich zeigte sich in den Studien, die zur Erfas-
sung von KPL den Tailorshop heranzogen, dass Probanden, die ihre Führungskraft als stark transfor-
mational führend einstuften, sich im Vergleich von Explorations- und Performancephase stärker ver-
besserten als Probanden, die ihre Führungskraft als wenig transformational führend beschrieben. In 
Studie 1 zeigte sich auch, dass Probanden, deren direkte Führungskraft einen stark transformationa-
len Führungsstil aufwies, in der Explorationsphase signifikant mehr Informationen einholten, was 
wiederum mit einer höheren KPL-Leistung einherging. Insgesamt zeigen die Ergebnisse damit, dass 
das Verhalten der Führungskraft Auswirkungen auf die KPL-Kompetenz der Mitarbeiter hat. Dabei 
scheint ein transformationaler Führungsstil dem Vorgehen beim Lösen komplexer Probleme zuträg-
lich zu sein. Dies könnte zum einen darauf zurückzuführen sein, dass transformational führende Füh-
rungskräfte ihren Mitarbeitern mehr Freiraum gewähren und sie zu eigenverantwortlichem Handeln 
und zum Hinterfragen von Routinen auffordern und ihnen dadurch mehr Gelegenheit geben, Erfah-
rungen im Umgang mit komplexen Problemstellungen zu sammeln. Zum anderen könnten sie auch 
als Vorbild fungieren. Da jedoch nur wenige Probanden selbst über Führungserfahrung verfügten, 
konnte dieser Vermutung nicht weiter nachgegangen werden. 
 WLB. Unter WLB wird die „intelligente Verzahnung von Arbeits- und Privatleben vor dem 
Hintergrund einer veränderten und sich dynamisch verändernden Arbeits- und Lebenswelt“ (BMFSFJ, 
2005, S. 1) verstanden. Dementsprechend kann das Herstellen einer ausgewogenen WLB als komple-
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xes Problem betrachtet werden, das jobunspezifisch auftritt. Es wurde daher angenommen, dass ein 
Zusammenhang zwischen der KPL-Kompetenz und der WLB besteht. Gemäß der Konflikthypothese 
(Frone et al., 1992), wonach inkompatible Anforderungen aus Arbeits- und Privatleben zu einem In-
terrollenkonflikt führen, wurde WLB über den WFC und FWC operationalisiert. Dabei ist der Zusam-
menhang von WFC mit arbeitsbezogenen Antezedenten und Outcomes stärker, der von FWC dage-
gen mit Faktoren aus dem Privatleben (Amstad et al., 2011). Faktoren auf Personenebene hängen 
dagegen gleichermaßen mit WFC und FWC zusammen. So wurde auch für KPL angenommen, dass ein 
Zusammenhang zu beiden Konflikttypen besteht. Die Ergebnisse sprechen jedoch dafür, dass KPL 
stärker mit WFC als mit FWC zusammenhängt. Dieser Effekt könnte mit der Erfassung von KPL durch 
den Tailorshop sowie im Kontext des Arbeitsplatzes bedingt sein. Da in das KPL immer bereichsspezi-
fisches Vorwissen einfließt (z.B. Funke, 2003), könnte es sein, dass durch die Operationalisierung 
mehr berufsbezogenes Wissen in die Erhebung des KPL einging und dadurch ein stärkerer Zusam-
menhang mit WFC auftrat. Insgesamt fallen die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen KPL und 
WLB jedoch nicht eindeutig aus. In Studie 3 spielte KPL eine Rolle in der Vorhersage von FWC und 
übte sogar einen stärkeren Einfluss aus als die allgemeine Intelligenz. Entgegen der Annahme führten 
dabei jedoch hohe KPL-Werte zu einem erhöhten FWC. Insgesamt scheint der Zusammenhang von 
KPL zu WFC negativ, zu FWC positiv zu sein. Zur Zufriedenheit mit der WLB zeigte sich kein Zusam-
menhang. 
 Die Ergebnisse der vier Hauptstudien sprechen damit insgesamt gegen einen direkten Zu-
sammenhang von KPL und WLB. Vielmehr scheint ein solcher durch weitere Faktoren bestimmt zu 
sein. Hierbei könnten bspw. Arbeitsstunden, Unterstützung durch die Führungskraft oder soziale 
Unterstützung, die einen Einfluss auf die WLB haben (z.B. B. B. Baltes & Heydens-Gahir, 2003; Michel, 
Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes, 2011), eine Rolle spielen, die in der vorliegenden Arbeit jedoch 
nicht betrachtet wurden.  
 Arbeitszufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit wird als positive bzw. negative Einschätzung 
der eigenen Arbeitstätigkeit oder Arbeitssituation definiert (Weiss, 2002) und steht in Zusammen-
hang mit einer Reihe von Variablen wie Arbeitsleistung, Absentismus oder Fluktuation (z.B. Judge et 
al., 2001). Die Arbeitszufriedenheit ist eines der am intensivsten untersuchten Konstrukte der Ar-
beits- und Organisationspsychologie und gilt als subjektives Maß der Mitarbeitergesundheit. Dabei ist 
der Einfluss kognitiver Faktoren auf die Arbeitszufriedenheit noch nicht eindeutig belegt, wobei man-
che Studien keinen (z.B. Rode et al., 2008), manche einen negativen (z.B. Wulff et al., 2009) und 
manche einen durch Arbeitskomplexität moderierten positiven Zusammenhang (z.B. Ganzach, 1998) 
zwischen allgemeiner Intelligenz und Arbeitszufriedenheit feststellten.  
 Die Ergebnisse der vorliegenden Studien sprechen insgesamt für einen positiven Zusammen-
hang kognitiver Fähigkeiten, sowohl der KPL-Kompetenz als auch insbesondere der allgemeinen Intel-
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ligenz, mit der Arbeitszufriedenheit. Zusätzlich wurde in Studie 2 auch geprüft, ob der Zusammen-
hang von KPL und Arbeitszufriedenheit durch die Erfordernis von KPL in der Arbeitstätigkeit mode-
riert wird. Gemäß der PE-Fit Theorie (French et al., 1982) führt ein Ungleichgewicht zwischen den 
Fähigkeiten der Person und den Anforderungen der Umwelt zu Stressreaktionen mit negativen Kon-
sequenzen auf die physische und psychische Gesundheit. Dies ist nicht nur der Fall, wenn die Anfor-
derungen die Fähigkeiten der Person übersteigen, sondern umgekehrt auch, wenn die Fähigkeiten 
der Person nicht durch die Umwelt gefordert werden. Entsprechend wurde angenommen, dass eine 
hohe KPL-Kompetenz nur dann positiv zur Ausprägung der Arbeitszufriedenheit beiträgt, wenn die 
Arbeitstätigkeit den Einsatz dieser Kompetenz tatsächlich erfordert. So konnte bspw. bereits gezeigt 
werden, dass KPL bei Tätigkeiten, die hohe kognitive Fähigkeiten verlangten, einen Zusammenhang 
zur Arbeitsleistung zeigte (U. Funke, 1995b). Bei der Überprüfung der Passung ist besondere Auf-
merksamkeit darauf zu legen, dass dieselben inhaltlichen Dimensionen von Anforderungen und Fä-
higkeiten gewählt werden (Edwards et al., 1998). Nach Morgeson und Humphrey (2006) sollte bei 
den Charakteristika der Arbeitstätigkeit explizit zwischen Anforderungen differenziert werden, die 
durch Arbeitskomplexität bzw. durch Problemlöseerfordernisse entstehen. Erstere beziehen sich auf 
das Ausmaß komplexer Aufgaben, letztere auf das Ausmaß der Lösung von außerhalb der Routine 
liegenden Problemstellungen. Da KPL mit beiden Anforderungen in Zusammenhang stehen sollte, 
wurden die Moderationen zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit für beide Konstrukte vorgenom-
men. Diese wurden für die Arbeitskomplexität nicht signifikant. In Bezug auf die Problemlöseanforde-
rungen ergab sich nur für eine Subgruppe der Stichprobe, die keine Rückmeldung über ihre Studien-
ergebnisse wünschte und eine signifikant niedrigere Arbeitszufriedenheit hatte als die Probanden, 
die eine Rückmeldung wünschten, eine marginal signifikante Moderation. Diese bestätigte die An-
nahme der PE-Fit Theorie. Eine hohe KPL-Kompetenz führte nur bei Vorliegen hoher Problemlösean-
forderungen zu einer höheren Arbeitszufriedenheit, bei geringen Problemlöseanforderungen dage-
gen zu einer niedrigeren Ausprägung der Arbeitszufriedenheit. Die Ergebnisse weisen damit darauf 
hin, dass der Zusammenhang von KPL und Arbeitszufriedenheit durch die Problemlöseanforderungen 
der Arbeitstätigkeit beeinflusst wird. Da die Analysen über eine geringe Teststärke verfügten und der 
Effekt nur in einer Subgruppe der Stichprobe auftrat und in den weiteren Studien nicht weiter ver-
folgt wurde, sollte in zukünftiger Forschung darauf eingegangen werden.  
 Die Bestimmung der inkrementellen Validität von KPL über allgemeine Intelligenz in Studie 3 
zeigte einen positiven Effekt der Intelligenz auf die Studienzufriedenheit, der nicht durch die KPL-
Kompetenz übertroffen werden konnte. Allerdings muss in diesem Zusammenhang erwähnt werden, 
dass Studie 3 im universitären Kontext durchgeführt sowie Problemlöseanforderungen als Einfluss-
faktoren nicht berücksichtigt wurden. Da davon auszugehen ist, dass die Problemlöseanforderungen 
im Arbeitskontext höher sind als in den stärker vorstrukturierten Bachelorstudiengängen, könnte es 
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dennoch sein, dass die KPL-Kompetenz im beruflichen Bereich einen vergleichbaren oder sogar stär-
keren Effekt auf die Arbeitszufriedenheit ausübt als die allgemeine Intelligenz. 
 Emotionale Erschöpfung. Die emotionale Erschöpfung stellt die zentrale Komponente des 
Burnout-Syndroms dar (Maslach et al., 2001) und ist durch ein chronisches Gefühl der Überlastung 
gekennzeichnet, das mit negativen Konsequenzen auf physischer und psychischer Ebene einhergeht 
(Schaufeli et al., 2009). Emotionale Erschöpfung resultiert durch anhaltenden Stress bei der Arbeit, 
welcher mangels unzureichender Ressourcen oder ineffektiver Copingstrategien nicht bewältigt wer-
den kann (Bakker & Demerouti, 2007) und gilt ebenfalls als subjektives Maß der Arbeitsgesundheit. 
Es wurde daher angenommen, dass eine hohe KPL-Kompetenz als Ressource in der Bewältigung von 
Stress bei der Arbeit fungiert und somit einen direkten Effekt auf die emotionale Erschöpfung auf-
weisen sollte. Die Ergebnisse unterstützen diese Annahmen und weisen auf einen negativen Zusam-
menhang von KPL und emotionaler Erschöpfung hin, wonach eine höhere KPL-Kompetenz mit gerin-
geren Ausprägungen der emotionalen Erschöpfung einherging. Dieser wurde weder durch Arbeits-
komplexität noch durch die Problemlöseanforderungen am Arbeitsplatz vermittelt, wobei bei den 
Analysen zu berücksichtigen ist, dass sie nur eine geringe Teststärke aufwiesen. Weiterhin sprechen 
die Ergebnisse dafür, dass KPL stärker mit der emotionalen Erschöpfung zusammenhängt als die all-
gemeine Intelligenz, auch wenn die inkrementelle Validität, auch hier unter Berücksichtigung einer 
niedrigen Teststärke, nicht nachgewiesen werden konnte. Der stärkere Zusammenhang mit KPL als 
mit allgemeiner Intelligenz könnte darauf zurückzuführen sein, dass die Anforderungen, die die In-
strumente zur Erfassung von KPL an den Problemlöser stellen, eine höhere Kongruenz zu Anforde-
rungen der Arbeitstätigkeit aufweisen als die statischen Aufgabenstellungen in Intelligenztests. 
 Fazit Forschungsfrage 1. Insgesamt sprechen die Ergebnisse der empirischen Studien für ei-
nen positiven Zusammenhang zwischen KPL und der Arbeitszufriedenheit sowie für einen negativen 
Zusammenhang zwischen KPL und der emotionalen Erschöpfung. D.h. es besteht ein Zusammenhang 
zur Arbeitsgesundheit, wonach die KPL-Kompetenz zu günstigeren Ausprägungen beiträgt. In Bezug 
auf WLB fallen die Ergebnisse jedoch gemischt aus. Der Zusammenhang von KPL scheint stärker mit 
WFC zu sein als mit FWC. Allerdings kann aufgrund der nicht eindeutigen Ergebnisse keine Aussage 
über die Richtung getroffen werden. Weiter zeigen die Ergebnisse, dass sich ein transformationaler 
Führungsstil positiv auf die KPL-Kompetenz der Mitarbeiter auswirkt. Aufgrund teilweise kleiner Ef-
fektstärken sowie niedriger Teststärken ist weitere Forschung zu empfehlen. Jedoch sprechen die 
Ergebnisse sprechen dafür, dass es lohnenswert ist, den Zusammenhang zwischen KPL und nicht-
leistungsbasierten Outcomes weiter zu verfolgen.  
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7.1.2 Forschungsfrage 2: Kann komplexes Problemlösen als Ressource am Arbeitsplatz 
gesehen werden? 
Anhand von drei Modellen, die die Rolle von Ressourcen bei der Entstehung und Bewältigung von 
Stress beschreiben, wurde geprüft, ob die KPL-Kompetenz als personale Ressource im Arbeitskontext 
verstanden werden kann. 
 Transaktionales Stressmodell. Das transaktionale Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984) 
zählt zu den kognitiven Modellen der Stressentstehung und postuliert, dass Stress in Abhängigkeit 
der kognitiven Bewertung eines Stressors entsteht. In der Bewertung werden zum einen potenzielle 
Folgen des Stressors für das Wohlbefinden sowie zum anderen verfügbare Ressourcen und Bewälti-
gungsstrategien abgewogen. Werden diese als unzureichend eingestuft, kommt es zu Stress, der 
wiederum mit langfristigen Konsequenzen einhergeht (Lazarus & Folkman, 1987). Dieser Zusammen-
hang wird durch den Copingstil beeinflusst, wobei bei sog. Challenge Stressoren, zu denen auch die 
Arbeitskomplexität zählt (Cavanaugh et al., 2000), ein problemorientierter Copingstil den Zusam-
menhang abschwächt, ein emotionsorientierter Copingstil den Zusammenhang verstärkt (Forsythe & 
Compas, 1987). Es wurde davon ausgegangen, dass die Bearbeitung eines komplexen Problems einen 
Stressor darstellt, der gemäß dem transaktionalen Stressmodell zur Entstehung von Stress führt. Je 
niedriger die KPL-Kompetenz, d.h. je geringer die Ressource der Fähigkeit zum Umgang mit komple-
xen Problemen ausgeprägt ist, desto negativer sollte die Reaktion auf den Stressor ausfallen. Die 
Ergebnisse bestätigten diese Annahme. Die Bearbeitung des Tailorshop führte zu einem signifikanten 
Anstieg aktueller negativer und einem Rückgang aktueller positiver Emotionen. Die Veränderung der 
Emotion als Reaktion auf den Stressor fiel umso stärker aus, je geringer die KPL-Kompetenz ausge-
prägt war. Das bedeutet, dass die Bearbeitung einer KPL-Aufgabe Stress auslöste, wobei eine hohe 
KPL-Kompetenz eine puffernde Wirkung entfaltete. Weiterhin wurde nach dem transaktionalen 
Stressmodell angenommen, dass der durch die Bearbeitung der komplexen Problemlöseaufgabe 
entstandene Stress mit der psychischen Beanspruchung sowie den Outcomes WLB, Arbeitszufrieden-
heit und der emotionalen Erschöpfung zusammenhängt und zwar umso stärker, je höher der emoti-
onsorientierte bzw. desto niedriger der problemorientierte Copingstil ausgeprägt ist. Diese Annahme 
konnte ebenfalls teilweise bestätigt werden. Die Ergebnisse zeigten, dass der entstandene Stress mit 
einer höheren Beanspruchung, einem höheren WFC und einer höheren emotionalen Erschöpfung 
sowie einer niedrigeren Zufriedenheit mit der WLB zusammenhing. Dieser Zusammenhang wurde 
jeweils umso stärker, je höher der emotionsorientierte Copingstil ausgeprägt war. Es bestand eben-
falls ein negativer Zusammenhang zur Arbeitszufriedenheit, der jedoch nicht durch den Copingstil 
moderiert wurde. Auch die Moderationen durch den problemorientierten Copingstil fielen nicht sig-
nifikant aus, was ggf. jedoch auf die geringe Reliabilität (α = .53) der eingesetzten Skala zurückgeführt 
werden kann. Alle Moderationen wurden auch für die positive Emotion nach der Bearbeitung des 
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Tailorshop sowie für die Emotionen vor dem Tailorshop durchgeführt. Diese verfügten zwar über 
hohe Teststärken, wurden jedoch nicht signifikant, was die Annahme unterstreicht, dass die negative 
Emotion nach dem Tailorshop als Stress verstanden werden kann, der durch die Bearbeitung eines 
komplexen Problems hervorgerufen wurde, und mit ungünstigeren Outcomes einherging. 
 JD-C Modell. Prinzipiell wird davon ausgegangen, dass Komplexität in der Arbeitstätigkeit 
positive Auswirkungen haben kann, indem zur Bewältigung von Anforderungen eingesetztes Wissen 
und Fähigkeiten weiterentwickelt werden (Schaper, 2014). Bspw. konnte gezeigt werden, dass Per-
sonen, die bei der Arbeit Anforderungen erfolgreich meistern, positivere Gefühle und ein gesteiger-
tes Selbstvertrauen und Kompetenzerleben aufweisen, was wiederum dazu führt, dass diese Perso-
nen sich anspruchsvollere Tätigkeiten suchen (Ulich, 2006). Das JD-C Modell (Karasek & Theorell, 
1990) erklärt die Weiterentwicklung von Fähigkeiten am Arbeitsplatz in Abhängigkeit von Charakte-
ristika der Arbeitstätigkeit. Anhand der beiden Dimensionen Handlungsspielraum und Arbeitsbelas-
tungen kategorisieren die Autoren Tätigkeiten in vier Bereiche (hoch vs. niedrig beanspruchend und 
aktiv vs. passiv). Zunehmende Arbeitsbelastungen führen danach bei geringem Handlungsspielraum 
ebenso wie geringe Anforderungen bei einem hohen Handlungsspielraum zu psychischer Beanspru-
chung. Hohe Belastungen bei gleichzeitigem Vorliegen eines hohen Handlungsspielraums, sog. aktive 
Tätigkeiten, jedoch haben das Potenzial zur Weiterentwicklung und Ausbildung neuer Fähigkeiten. 
Entsprechend wird angenommen, dass hohe Arbeitsbelastungen bei einem hohen Handlungsspiel-
raum zur Weiterentwicklung und damit zu höheren Werten im KPL führen. Die Ergebnisse der zu-
grundeliegenden Arbeit bestätigen die Annahme des JD-C Modells. Der Zusammenhang zwischen 
Arbeitsbelastung und KPL-Kompetenz wurde durch den Handlungsspielraum moderiert, so dass hohe 
Belastungen bei hohem Handlungsspielraum mit einer höheren, bei niedrigem Handlungsspielraum 
mit einer geringeren KPL-Kompetenz einhergingen. Entsprechend konnte gezeigt werden, dass As-
pekte der Arbeitstätigkeit einen Einfluss auf die Ausprägung der KPL-Kompetenz ausüben. 
 JD-R Modell. Das JD-R Modell (Demerouti et al., 2001) beschreibt die Entstehung von psychi-
scher Beanspruchung und Motivation in Abhängigkeit der Arbeitsbelastung und den Ressourcen. 
Gemäß dem Modell führt Belastung zu Beanspruchung sowie Ressourcen zu Motivation. Beanspru-
chung und Motivation hängen wiederum mit individuellen und organisationalen Outcomes zusam-
men. Daneben sollen Ressourcen auch direkt mit Arbeitsbelastung zusammenhängen sowie den Ef-
fekt von Belastung auf Beanspruchung abmildern. Analog dazu soll auch die Motivation mit Bean-
spruchung in direktem Zusammenhang stehen sowie der Zusammenhang von Ressourcen und Moti-
vation durch Belastung moderiert werden. In Studie 4 wurde geprüft, ob die KPL-Kompetenz gemäß 
dem JD-R Modell als Ressource verstanden werden kann. Insgesamt können die Ergebnisse die Mo-
dellannahmen nicht bestätigen. KPL stand weder mit der Beanspruchung noch mit der Motivation in 
Zusammenhang. Nur zur Arbeitsbelastung ergab sich eine positive Korrelation zu KPL. Der Zusam-
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menhang von Belastung und Beanspruchung wurde nicht durch die KPL-Kompetenz gemildert ebenso 
wie der Zusammenhang von KPL und Motivation nicht durch die Arbeitsbelastung moderiert wurde. 
Die hohen Teststärken sprechen dafür, dass diese Effekte tatsächlich nicht existieren. Beanspruchung 
und Motivation hingen jedoch wie erwartet mit WLB, Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschöp-
fung zusammen. Die Ergebnisse wiesen damit nicht darauf hin, dass die KPL-Kompetenz eine Res-
source nach dem JD-R Modell darstellt und stehen im Gegensatz zu den Befunden zum transaktiona-
len Stressmodell. Eine Ursache dafür könnte darin liegen, dass bei der Überprüfung des transaktiona-
len Stressmodells die Bearbeitung eines komplexen Problems als Belastungssituation zugrunde gelegt 
wurde. Bei der Überprüfung des JD-R Modells wurde dagegen der Zusammenhang allgemeiner psy-
chischer Belastung und Beanspruchung der Arbeitstätigkeit betrachtet. Die Ergebnisse sprechen da-
mit dafür, dass die KPL-Kompetenz anforderungsbezogen, d.h. bei Belastungen, die durch komplexe 
Problemsituationen resultieren, eine Ressource darstellt. Dieses Bild zeigte sich auch in der Überprü-
fung der PE-Fit Theorie, wobei lediglich Problemlöseerfordernisse, nicht aber die Arbeitskomplexität, 
den Zusammenhang zwischen KPL und Arbeitszufriedenheit bei einer Subgruppe in Studie 2 mode-
rierte. Die Ergebnisse festigen damit das Bild der KPL-Kompetenz als einer Fähigkeit zum Umgang mit 
komplexen Situationen und weniger als einer generalisierbaren und situationsunabhängigen kogniti-
ven Fähigkeit wie bspw. allgemeiner Intelligenz. 
 Fazit Forschungsfrage 2. Insgesamt weisen die empirischen Ergebnisse darauf hin, dass die 
KPL-Kompetenz als Fähigkeit zum Umgang mit Komplexität keine situationsunabhängige, sondern 
vielmehr eine kontextspezifische Ressource i.S. einer Methodenkompetenz darstellt. Obwohl die 
Ergebnisse zeigen, dass die KPL-Kompetenz gemäß dem JD-R Modell keine personale Ressource im 
Zusammenspiel von Arbeitsbelastung und Beanspruchung darstellt, ergab sich in Übereinstimmung 
mit dem transaktionalen Stressmodell, dass eine hohe KPL-Kompetenz die Stressreaktion auf die 
Bearbeitung eines komplexen Problems milderte, was wiederum mit weniger negativen Konsequen-
zen einherging. Gemäß dem JD-C Modell konnte zudem gezeigt werden, dass die KPL-Kompetenz 
durch Charakteristika der Arbeitstätigkeit weiterentwickelt werden kann. 
7.1.3 Zusätzliche Erkenntnisse zum komplexen Problemlösen 
Bei der Durchführung der vier Hauptstudien zur Beantwortung der Forschungsfragen zeigten sich 
zwei Auffälligkeiten: 1) Die Überprüfung der Zusammenhänge zwischen den KPL-Maßen und den 
Outcomes fiel über die vier Studien sowie die beiden verwendeten KPL-Instrumente unterschiedli-
cher aus, als allein durch die Stichprobe zu erklären ist und 2) bei den drei online durchgeführten 
Studien bearbeiteten fast doppelt so viele Personen den Fragebogen wie die KPL-Aufgabe. Diese 
Probanden unterschieden sich nur in der Tatsache voneinander, dass eine Hälfte die Bearbeitung der 
Studie nach dem Aufrufen bzw. Durchlesen zur Instruktion der KPL-Aufgabe die Studie abbrach. Ob-
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wohl die Studien während der Arbeitszeit bearbeitet werden durften, schien es, dass die Probanden 
sich entweder nicht die Zeit nehmen konnten oder wollten oder dass die eingesetzten Instrumente 
über eine geringere soziale Akzeptanz verfügten. Daher wurden zwei alternative Instrumente zur 
Erfassung von KPL, nämlich eine Selbsteinschätzungsskala der eigenen KPL-Kompetenz sowie ein SJT, 
entwickelt und diese in zusätzlichen Studien validiert.  
 Selbsteinschätzungsskala und SJT. Beide alternativen Erhebungsinstrumente wurden auf der 
theoretischen Basis der fünf Facetten komplexer Probleme sowie der Definition des KPL nach Frensch 
und Funke (1995) entworfen. Zur Entwicklung der Selbsteinschätzungsskala wurden zudem fünf Per-
sonen unterschiedlicher Berufe mittels der Critical Incident Technique (Flanagan, 1954) zu erfolgrei-
chen und weniger erfolgreichen Strategien bei der Lösung eines beruflichen komplexen Problems 
befragt. Die auf dieser Grundlage formulierten 14 Items wurden in einer zusätzlichen Studie einge-
setzt und die Faktorenstruktur bestimmt. Diese ergab eine Lösung mit den Faktoren Dynamik, Ver-
netztheit und Intransparenz. Die Items der Facetten Komplexität und Polytelie luden auf demselben 
Faktor. Zur Bestimmung der Retest-Reliabilität wurden die Items in Studie 3 sowie in einer Nacher-
hebung eingesetzt. Die Retest-Reliabilitäten der einzelnen Faktoren lagen in einem niedrigen bis 
mittleren Bereich, wobei jedoch zu beachten ist, dass an der Nacherhebung nur 17 Probanden teil-
nahmen. In der Überprüfung der Konstruktvalidität erwies sich der Score der Selbsteinschätzungsska-
la unter der Voraussetzung der zuvor erfolgten Bearbeitung des Tailorshops als valider Anhaltspunkt 
der KPL-Kompetenz mit einer guten internen Konsistenz und vergleichbaren Beziehungen zu den 
Outcomes. In Studie 3 zeigte sich zudem, dass die Werte der Selbsteinschätzung der Nacherhebung 
signifikant niedriger als die des ersten Erhebungszeitpunktes lagen, was dafür spricht, dass die Pro-
banden die Bearbeitung des Tailorshop als Referenzpunkt des Umgangs mit einem komplexen Prob-
lem im Gedächtnis behielten. Darin könnte auch ein Grund für die niedrige Retest-Reliabilität liegen.  
 Aufgrund der Erkenntnis, dass die Probanden bei der Beantwortung der Selbsteinschätzungs-
skala scheinbar Schwierigkeiten hatten, sich an konkrete Problemstellungen zu erinnern, wurde nach 
einem Instrument mit stärkerem Verhaltensbezug gesucht. Es wurde ein SJT gewählt, da durch die 
Schilderung einer Situation gewährleistet werden kann, dass alle Probanden an dieselbe Problemstel-
lung denken. Für den SJT wurde inhaltlich trotz der nicht eindeutigen Befunde der vier Hauptstudien 
eine WLB-Situation herangezogen, da WLB einen hohen Arbeitsbezug hat und als komplexes Problem 
verstanden werden kann, das jobunspezifisch auftritt. Mit Blick auf einen möglichen Einsatz in der 
Eignungsdiagnostik ist WLB außerdem ein gesellschaftlich hinreichend bekanntes Problem, so dass 
auch Personen sich in die geschilderte Situation hineinversetzen können sollten, auf die die Situati-
onsbeschreibung nicht zutrifft. In Anlehnung an den Active Information Search-Ansatz (Huber et al., 
1997) wurde der SJT den Probanden in drei Schritten präsentiert, in denen ihnen jeweils neue Infor-
mationen gegeben wurden. Nach jedem Schritt wurden die Probanden nach ihrer (hypothetischen) 
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Reaktion und ihrem Vorgehen gefragt, wenn sie sich selbst in dieser Situation befinden würden. Die 
Antworten wurden von zwei unabhängigen, geschulten Ratern in Bezug auf die dahinterliegende KPL-
Kompetenz auf einer Skala von 1 (geringe KPL-Kompetenz) bis 5 (hohe KPL-Kompetenz) eingestuft. 
 Die Ergebnisse der Studie 5 bestätigten die Konstruktvalidität des SJT. Zusätzlich wurden 
auch die Zusammenhänge des mittels Selbsteinschätzung und SJT erfassten KPL mit den Outcomes 
getestet. Die Selbsteinschätzungsskala hing negativ mit WFC und FWC sowie positiv mit der Zufrie-
denheit mit der WLB zusammen. Für den SJT ergab sich ein negativer Zusammenhang zu WFC, ein 
tendenziell positiver zur Zufriedenheit mit der WLB jedoch kein Zusammenhang zu FWC. In Bezug auf 
die Arbeitszufriedenheit wies die Selbsteinschätzungsskala einen insgesamt positiven Zusammen-
hang auf. Während der SJT in einer Studie im universitären Kontext nicht mit der Studienzufrieden-
heit korrelierte, konnte in einer anderen Studie mit Arbeitnehmern eine signifikant positive Korrela-
tion mit der Arbeitszufriedenheit nachgewiesen werden. Die emotionale Erschöpfung betreffend 
wiesen sowohl die Selbsteinschätzung als auch der SJT eine negative Beziehung auf. Der SJT schien 
zwar aufgrund der gedanklichen Beschäftigung mit der Problemstellung zu weniger positiven Emoti-
onen geführt zu haben, wurde jedoch im Unterschied zum Tailorshop nicht als Stressor erlebt. Ent-
sprechend zeigten sich auch keine durch den Copingstil beeinflusste Zusammenhänge der Emotionen 
nach dem SJT mit den Outcomes gemäß dem transaktionalen Stressmodell. Auch die Annahmen des 
JD-C und des JD-R Modells konnten mit den mittels Selbsteinschätzung und SJT erhobenen KPL-
Werten nicht bestätigt werden. 
 Sowohl die Selbsteinschätzungsskala als auch der SJT sind natürlich nicht mit den Anforde-
rungen, die eine computersimulierte Mikrowelt an den Problemlöser stellt, vergleichbar und daher 
für den Einsatz zur Erforschung der Prozesse beim KPL nicht geeignet. Für Anwendungszwecke kön-
nen sie dennoch in Situationen, die keine umfassende Diagnostik erlauben, hilfreiche Hinweise auf 
die KPL-Kompetenz geben. Insgesamt scheint die Selbsteinschätzungsskala die günstigere Alternative 
darzustellen. Obgleich sich der Einsatz bislang nur im persönlichen Interview empfiehlt, um bei den 
Probanden ein hinreichendes Verständnis komplexer Probleme zu sichern, fielen die Zusammenhän-
ge der Selbsteinschätzung mit den Outcomes mit denen des durch bewährte Instrumente erhobenen 
KPL vergleichbar aus. Die hohe positive Korrelation des SJT zur Arbeitszufriedenheit und dem Work 
Engagement in einer Studie mit berufstätigen Probanden spricht dafür, dass die Antworten stärker 
durch diese Faktoren geprägt wurden als durch KPL. Aufgrund des geringeren Aufwandes und der 
höheren Objektivität in der Auswertung ist die Selbsteinschätzungsskala dem SJT vorzuziehen. Insge-
samt sind hier jedoch weitere Validierungsstudien erforderlich. 
 Befunde zum KPL. In allen Studien wurde zusätzlich auch auf Effekte auf das KPL geschaut. 
Dabei zeigte sich in Studie 1 ein Geschlechterunterschied in den Ergebnissen des Tailorshop, wonach 
männliche Probanden höhere Werte erzielten als weibliche Probanden. In den anderen Studien trat 
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dagegen kein Geschlechterunterschied im KPL auf. Der Unterschied in Studie 1 könnte auf die größe-
re Streuung im Alter und im Bildungsabschluss der Probanden zurückzuführen sein, so dass sich wie 
bei Danner, Hagemann, Schankin, et al. (2011) ein eventuell auf Computererfahrung oder dem 
Strereotype Threat beruhender Unterschied zeigte. Die weiteren Studien wurden an Studenten oder 
Nachwuchskräften eines Unternehmens durchgeführt, die im Durchschnitt zwischen 20 und 35 Jah-
ren alt waren und ein Studium absolvierten bzw. absolviert hatten. Daher sollte die Computererfah-
rung der männlichen und weiblichen Probanden dieser Studien vergleichbar sein. Entsprechend zeig-
te sich in diesen Studien auch kein Geschlechterunterschied in der Bearbeitung der KPL-Instrumente. 
 In Studie 4 wurde die aktuelle Emotion vor der Bearbeitung des Tailorshop erhoben. Entge-
gen der Affekt-Kognitions-Theorie (Fiedler, 2001), die für Probanden in positiver Stimmung schlechte-
re Leistungsergebnisse erwartet als für Probanden in negativer Stimmung, zeigten sich keine Unter-
schiede in der KPL-Leistung. Übereinstimmend mit der Theorie ließen sich Probanden mit wenig posi-
tiven Emotionen jedoch mehr Zeit für die Explorationsphase und holten in der Performancephase 
mehr Informationen ein als Probanden mit hoher positiver Stimmung. Dies spricht für einen Effekt 
der Emotionen auf die Vorgehensweise beim KPL, wobei Personen in schlechter Stimmung eine sorg-
fältigere Verarbeitungsstrategie wählten. Zudem zeigte sich, dass sich die Tendenz zu einem hohen 
problemorientierten Copingstil positiv auf die KPL-Kompetenz auswirkte. Die Tendenz zu einem emo-
tionsorientierten Copingstil korrelierte dagegen negativ mit der KPL-Leistung. 
 In Studie 4 zeigte sich außerdem, dass sich eine höhere Bearbeitungszeit und eine höhere 
Anzahl an Eingriffen in der Explorationsphase des Tailorshop positiv auf die KPL-Leistung der Perfor-
mancephase auswirkten. In Studien 1 und 3 erwies sich vor allem eine umfassende Informationssu-
che in der Explorationsphase prädiktiv für die Leistung in der Performancephase. 
 In den Studien, in denen der Tailorshop eingesetzt wurde, wurde neben dem validierten 
TREND-Maß das COMBI-Maß als weiterer Indikator des KPL sowie beide Leistungsmaße jeweils auch 
für die Explorationsphase herangezogen. Bei dem COMBI-Maß handelte es sich um eine Erweiterung 
des TREND-Maßes, in dem nicht nur Punkte für einen Anstieg im Kapital, sondern auch bei weniger 
als 10.000 Geldeinheiten Verlust vergeben wurden. Diese Ergänzung wurde vorgenommen, da sich in 
der Studie von Danner, Hagemann, Schankin, et al. (2011) anhand des niedrigen Mittelwerts im 
TREND gezeigt hatte, dass selbst berufstätige Probanden die Bearbeitung des Tailorshop scheinbar 
als herausfordernd erlebten. Tatsächlich fielen über alle Studien die Zusammenhänge zwischen den 
Outcomes und KPL oftmals für das COMBI-Maß höher aus als für das TREND-Maß. Die hohe positive 
Korrelation zwischen TREND2 und COMBI2 spricht dafür, dass beide Maße zwar gemeinsame Vari-
anzanteile des KPL, beide jedoch auch spezifische Aspekte erfassten. Diese Annahme wurde auch 
durch die Studien 3 und 5 gestützt, die zeigten, dass sowohl das TREND- als auch das COMBI-Maß mit 
einer anderen computersimulierten Mikrowelt positiv korrelierten. Allerdings fiel für das TREND-Maß 
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die Korrelation mit der Mikrowelt COIN höher aus als für COMBI. COMBI korrelierte dafür höher mit 
der allgemeinen Intelligenz als TREND. Die Maße der Explorationsphase wurden explorativ in die 
Analysen mitaufgenommen. Da den Probanden die Zielstellung der Performancephase bereits vor 
der Explorationsphase mitgeteilt wurde, wurde angenommen, dass TREND1 und COMBI1 als Indika-
toren des Wissenserwerbs gesehen werden können. Tatsächlich korrelierte TREND1 sogar höher mit 
der Mikrowelt COIN als TREND2. In Bezug auf die Outcomes zeigten sich häufig gegenläufige Zusam-
menhänge verglichen mit den Leistungsindikatoren der Performancephase. Aufgrund der noch nicht 
hinreichend gesicherten Validität sollten die Indikatoren der Explorationsphase ebenso wie das 
COMBI-Maß nur als ergänzende, nicht als ausschließliche KPL-Indikatoren betrachtet werden, die 
insgesamt noch weiterer Validierung bedürfen.  
7.1.4 Forschungsfrage 3: Wie kann kollaboratives Problemlösen erfasst werden, um 
Auswirkungen und Einflussfaktoren auf Outcomes am Arbeitsplatz zu untersuchen? 
KoPL erfordert vom Problemlöser die Sicherstellung eines geteilten Problemverständnisses sowie die 
Kollaboration der Teammitglieder zur Erreichung eines gemeinsamen Ziels. Obwohl KoPL sich durch 
den Kontext des Problemlösens in der Gruppe auszeichnet, wird es dennoch als individuelle Kompe-
tenz verstanden. Zu deren Erfassung kann entweder die direkte oder technologievermittelte Interak-
tion des Problemlösers mit anderen menschlichen Akteuren (H2H-Ansatz, z.B. Griffin et al., 2015) 
oder mit computersimulierten Agenten (H2A-Ansatz, z.B. OECD, 2013a) betrachtet werden. Letzteres 
bietet den Vorteil, die Reaktionen der Agenten konstant zu halten, wodurch eine standardisierte 
Erfassung und Auswertung der KoPL-Kompetenz ermöglicht wird. Bislang ist jedoch noch nicht ge-
klärt, inwiefern sich die Interaktion mit computersimulierten Agenten statt menschlicher Teammit-
glieder auf die Erfassung von KoPL auswirkt. Daher wurde im Rahmen dieser Arbeit das computersi-
mulierte Szenario Mühlhausen sowie eine „real life“ Gruppenaufgabe entwickelt und diese in einer 
anschließenden studentischen Abschlussarbeit (Guthof, 2016) validiert. Beide Instrumente erfordern 
vom Problemlöser KPL, das um kollaborative Anteile erweitert ist. Sie wurden so konzeptioniert, dass 
sie einerseits die fünf Facetten sowie die damit verbundenen Anforderungen komplexer Probleme 
widerspiegeln, und andererseits die Interaktion mit den Agenten zur Problemlösung voraussetzen.  
 Im Szenario Mühlhausen können Informationen von einer Dokumentenplattform abgerufen 
sowie Notizen gemacht werden. Auch ein Taschenrechner steht zur Verfügung. Die Kommunikation 
erfolgt über vordefinierte und sich dynamisch über den Aufgabenverlauf ändernde Sprachoptionen in 
einem Chatmenü auf Multiple-Choice Basis. Alle Eingaben des Problemlösers werden vom System 
aufgezeichnet. Nach der Datenerhebung wurden theoriegeleitet, jedoch im Abgleich mit tatsächlich 
von den Probanden gewählten Strategien, Regeln zur Bewertung einzelner Verhaltensweisen bei der 
Bearbeitung der Simulation entwickelt. Positive Aktionen wurden mit +1, besonders effektive Verhal-
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tensweisen mit +2, negatives Verhalten mit -1 beurteilt. Neutrale oder das Unterlassen von positiven 
Verhaltensweisen wurde mit 0 Punkten bewertet, um keine Verzerrungen der Leistungsbewertung 
durch „Umwege“ oder irrelevantes Verhalten zu erzeugen. Für die Gruppenübung wurden verschie-
dene Aspekte des Problemlösens sowie der Kollaboration durch einen Versuchsleiter bewertet.  
 
 
Tabelle 36: Überblick über die durchgeführten Studien und zusammenfassende Beantwortung der Forschungs-
fragen. 
 
Studie Fokus der Studie Beantwortung der Forschungsfrage 
Forschungsfrage 1: Gibt es einen Zusammenhang zwischen KPL und nicht-leistungsbasierten Outcomes am 
Arbeitsplatz? 
Studie 1  Zusammenhang von KPL und Führungsstil, WLB 
und Arbeitszufriedenheit 
 
 
 
 
Es besteht ein Zusammenhang zwi-
schen KPL und Maßen der Arbeitsge-
sundheit sowie zwischen dem trans-
formationalen Führungsstil und der 
KPL-Kompetenz. 
 
Studie 2  Replikation: Zusammenhang von KPL und Füh-
rungsstil, WLB und Arbeitszufriedenheit 
 Zusammenhang von KPL und emotionaler Er-
schöpfung 
 Moderation durch Arbeitskomplexität bzw. 
Problemlöseanforderungen (PE-Fit Theorie) 
Studie 3  Replikation: Zusammenhang von KPL und WLB, 
emotionaler Erschöpfung und Arbeitszufrieden-
heit 
 Überprüfung des Inkrements von KPL über all-
gemeine Intelligenz 
Forschungsfrage 2: Kann KPL als Ressource am Arbeitsplatz gesehen werden? 
Studie 4  Replikation: Zusammenhang von KPL und WLB, 
emotionaler Erschöpfung und Arbeitszufrieden-
heit 
 Entwicklung von KPL in Abhängigkeit der Ar-
beitsbedingungen (JD-C Modell) 
 KPL als Ressource (transaktionales Stressmodell, 
JD-R Modell) 
 
KPL stellt im Umgang mit komplexen 
Situationen eine Ressource i.S. einer 
Methodenkompetenz dar, die durch 
Merkmale der Arbeitstätigkeit wei-
terentwickelt werden kann. 
 
Zusatz: Kann KPL im Unternehmenskontext auch ökonomischer erfasst werden? 
Studie 3a  Entwicklung und Überprüfung der Faktoren-
struktur einer KPL-Selbsteinschätzungsskala 
 
 
KPL kann im Anwendungskontext, 
falls keine umfassende Diagnostik 
möglich ist, auch in einem persönli-
chen Interview durch eine Selbstein-
schätzungsskala erfasst werden. 
 
 
 
Studie 3b  Überprüfung der Retest-Reliabilität der KPL-
Selbsteinschätzungsskala 
Studie 5  Überprüfung der Generalisierbarkeit der einge-
setzten KPL-Maße (Zusammenhang von zwei 
Mikrowelten, KPL-Selbsteinschätzungsskala und 
KPL-SJT) 
Studie 6  Replikation von Studie 4, wobei KPL mittels SJT 
und Selbsteinschätzungsskala erhoben wird 
Forschungsfrage 3: Wie kann KoPL erfasst werden, um Auswirkungen und Einflussfaktoren auf Outcomes am 
Arbeitsplatz zu untersuchen? 
Studie 7  Überprüfung der Validität der computerbasier-
ten Simulation zur Erfassung von KoPL 
KoPL kann gemäß dem H2A-Ansatz 
über eine Computersimulation er-
fasst werden. 
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Eine Faktorenanalyse ergab für die Computersimulation fünf, für die Gruppenübung nur drei Fakto-
ren, die sich inhaltlich teilweise überschnitten. Dabei ergaben sich signifikante Korrelationen zwi-
schen einzelnen Dimensionen der Computersimulation und der Gruppenaufgabe, die für die Validität 
des Szenarios Mühlhausen sprechen. Allerdings zeigte nur eine der drei in beiden Instrumenten re-
präsentierten Dimensionen (Koordination) eine signifikante Korrelation zwischen Computersimulati-
on und Gruppenaufgabe. Die beiden anderen Dimensionen (Kooperation und Schlussfolgern) korre-
lierten hingegen nicht signifikant miteinander. Dies könnte darauf zurückzuführen sein, dass sich die 
Faktoren inhaltlich voneinander unterschieden und nicht dieselben Verhaltensweisen erfassten. Die 
interne Konsistenz der Dimensionen fiel für die Computersimulation im mittleren Bereich, für die 
Gruppenübung hoch aus.  
 Fazit Forschungsfrage 3. Die Ergebnisse der Validierungsstudie der entwickelten Computer-
simulation sprechen dafür, dass der H2A-Ansatz prinzipiell zur Erfassung von KoPL als individuelle 
Kompetenz durch die Interaktion mit computersimulierten Agenten geeignet ist. Die Ergebnisse ma-
chen jedoch auch deutlich, dass eine weitere Validierung und Modifikation der Simulation sowie der 
Bewertungsregeln notwendig sind, um detailliertere Aussagen über den Effekt der Interaktion mit 
computersimulierten anstelle von menschlichen Agenten auf die Ausprägung der KoPL-Kompetenz 
treffen zu können. 
7.2 Limitationen 
Im folgenden Abschnitt werden einige Limitationen der durchgeführten Studien beschrieben, die 
übergreifend auf die empirischen Arbeiten zutreffen. Detailliertere Angaben wurden jeweils nach der 
Vorstellung der Ergebnisse der einzelnen Studien in Kapitel 6 angeführt. 
 Eine Limitation sowohl der im Unternehmenskontext als auch der im universitären Kontext 
durchgeführten Studien liegt in der jeweiligen Stichprobe. Da in allen Studien die Teilnahme auf frei-
williger Basis erfolgte, kann es sein, dass die Ergebnisse durch die Selbstselektion der Probanden 
verzerrt wurden. Insbesondere könnte dies auf die Erfassung des KPL zutreffen, da es bei den online 
durchgeführten Studien zu mehr Abbrüchen während der Computersimulationen als während der 
Beantwortung der Fragebögen kam. Dies machte auch die Überprüfung der inkrementellen Validität 
des KPL über allgemeine Intelligenz an einer studentischen Stichprobe notwendig, da die erforderli-
che Erhebungsdauer schwierig im Unternehmenskontext umzusetzen war. Insgesamt fielen die 
Stichproben aller Studien, insbesondere der Studie 3b zur Bestimmung der Retest-Reliabilität der 
KPL-Selbsteinschätzungsskala sowie der Studie 5 zur Validierung der eingesetzten Instrumente, nicht 
sehr umfangreich aus.  
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 Weitere Limitationen ergeben sich aus dem querschnittlichen Studiendesign und der Erfas-
sung der Outcomevariablen als Selbsteinschätzungen der Probanden, wodurch ein common method 
bias (P. M. Podsakoff et al., 2003) nicht ausgeschlossen werden kann. Diesem wurde versucht entge-
genzuwirken, indem bspw. in allen Studien die Probanden vor Beginn der Erhebung über den Nutzen 
ihrer Teilnahme und die Verwendung ihrer Daten informiert sowie darauf hingewiesen wurden, dass 
es keine richtigen oder falschen Antworten gibt und um eine aufrichtige Beantwortung gebeten wur-
de. Zudem wurde KPL, mit Ausnahme der Selbsteinschätzungsskala, über ein objektives Instrument 
erhoben. Aufgrund des querschnittlichen sowie nicht experimentellen Designs sind allerdings keine 
kausalen Rückschlüsse möglich.  
 Zuletzt soll auf die Operationalisierung der KPL-Kompetenz verwiesen werden. In den vier 
Hauptstudien wurden dazu zwei computersimulierte Mikrowelten eingesetzt. An diesen wird oft die 
schwierige Reliabilitätsbestimmung sowie die Verwendung unterschiedlicher Leistungsindikatoren 
kritisiert (z.B. U. Funke, 1995a). Dies stellt auch eine Limitation der in Studie 2 eingesetzten InBox HD 
dar. Diese wurde zuvor nur in einer Studie validiert und verfügt über eine unter dem empfohlenen 
Mindestmaß von .70 (Nunnally & Bernstein, 1994) liegende interne Konsistenz. Vor diesem Hinter-
grund sind auch die nicht signifikanten Ergebnisse dieser Studie zu interpretieren. In den anderen 
Studien wurde daher auf das als reliabel und valide erwiesene sowie zur Prädiktion von Arbeitsleis-
tung geeignete TREND-Maß des Tailorshop (Danner, Hagemann, Holt, et al., 2011; Danner, 
Hagemann, Schankin, et al., 2011) zurückgegriffen. Dieses Maß wurde zwar um einen weiteren Indi-
kator (COMBI) ergänzt sowie beide auch für die Explorationsphase berechnet und in die Analysen 
einbezogen, die Ablehnung oder Bestätigung der Hypothesen wurde jedoch vorrangig auf das 
TREND-Maß der Performancephase bezogen. Zudem wurden die Konstruktvalidität sowie der Zu-
sammenhang zur allgemeinen Intelligenz der zusätzlichen Indikatoren geprüft. Dennoch stellt auch 
der Tailorshop eine Limitation dar. Da weder die Vorerfahrung noch fachspezifisches Wissen kontrol-
liert wurden, bleibt unklar, inwiefern der Tailorshop für alle Probanden in vergleichbarer Weise ein 
komplexes Problem darstellte. Auch zeigte sich, dass viele Probanden die Bearbeitung vorzeitig ab-
brachen. Dies weist auf eine geringe soziale Akzeptanz sowie eine wenig motivierende Wirkung des 
Instruments hin, obwohl gerade diese sonst als Vorteil von Computersimulationen gegenüber traditi-
onellen Intelligenztests hervorgehobenen werden. Da bereits belegt wurde, dass Probanden sich bei 
als dringlicher erachteten Problemstellungen mehr anstrengen und besser abschneiden (Hesse, Spies 
& Lüer, 1983), kann nicht gesagt werden, inwiefern sich die inhaltliche Problemstellung sowie die 
eher nüchterne Darbietung der Benutzeroberfläche auf das KPL auswirkten. Weiterhin gilt sowohl für 
die KPL-Selbsteinschätzungsskala, den SJT als auch für das Szenario Mühlhausen die Kritik, dass es 
sich dabei um ad-hoc entwickelte Instrumente handelt. Alle Verfahren wurden jedoch theoriegeleitet 
entwickelt. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass bei der Entwicklung von Verfahren stärker auf die 
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Anforderungen realer komplexer Problemstellungen geachtet werden sollte (vgl. auch Wagener, 
2001). Im Falle der Selbsteinschätzungsskala orientierte sich die Entwicklung daher zusätzlich auf 
einer der Critical Incident Technique folgenden Befragung von Probanden zu realen Problemstellun-
gen. Außerdem wurden Selbsteinschätzungsskala und SJT an dem bereits validierten Verfahren Tai-
lorshop sowie das Szenario Mühlhausen an einer realen kollaborativen Problemstellung validiert. 
7.3 Praktische Implikationen 
Aktuelle Studien führender Unternehmensberatungen wie der Boston Consulting Group (Strack et al., 
2014), Kienbaum (2015) oder Deloitte (2016) beschreiben die Zukunft der Arbeit vor dem Hinter-
grund der sog. „VUCA“-Welt und prognostizieren damit eine kontinuierliche Zunahme von volatility, 
complexity, uncertainty und ambiguity in der modernen Arbeitswelt. Megatrends wie die Digitalisie-
rung, das „Internet der Dinge“, die voranschreitende Automatisierung von Routinetätigkeiten sowie 
zunehmender disruptiver Wandel stellen Unternehmen vor bislang ungeahnte komplexe Probleme. 
Während die psychologische Problemlöseforschung sich bereits seit einigen Jahrzehnten mit dem 
menschlichen Umgang mit Komplexität beschäftigt und diese Erkenntnisse vermehrt in der Pädago-
gik Einzug halten (z.B. durch die Erfassung von KPL und KoPL in internationalen Vergleichsstudien), 
zieht die Unternehmenspraxis nur langsam nach (z.B. J. Funke & Dexheimer, 2016; Weilbacher, 
2016). Die Ergebnisse der im Rahmen dieser Arbeit durchgeführten Studien sprechen jedoch dafür, 
dass die KPL-Kompetenz als Fähigkeit zum Umgang mit Komplexität mit Maßen der Arbeitsgesund-
heit in Zusammenhang steht. Weiterhin wurde auch gezeigt, dass KPL bei der Entstehung von durch 
Komplexität bedingtem Stress eine Ressource i.S. einer Methodenkompetenz darstellt, die durch 
Bedingungen der Arbeitstätigkeit weiterentwickelt werden kann. Die Ergebnisse der empirischen 
Studien bergen damit praktische Implikationen auf den Ebenen der Organisationsentwicklung, der 
Personal- und Führungskräfteentwicklung sowie der Personalauswahl, die folgend beschrieben wer-
den.  
 Organisationsentwicklung. Die Schaffung von Rahmenbedingungen, die es der Organisation 
als Ganzes ebenso wie jedem einzelnen Organisationsmitglied an seinem Arbeitsplatz ermöglichen, 
der Komplexität der Umwelt bestmöglich, d.h. zum Wohle der Organisation ebenso wie zum Wohle 
der Mitarbeiter, zu begegnen, fällt in den Bereich der Organisationsentwicklung (M. Becker, 2013). 
Tatsächlich begegnen viele Unternehmen der steigenden Komplexität mit der top-down gesteuerten 
Einführung von immer mehr Regularien wie Vorschriften, Leitlinien oder neuen key performance 
indicators (KPIs), um eine Illusion der Kontrollierbarkeit einer intransparenten und durch Unsicher-
heit geprägten Umwelt aufrechtzuerhalten (Laloux, 2014). Dabei bringt Komplexität das vorherr-
schende Prinzip des command and control in Hierarchien an seine Grenzen. Wenn zur Generierung 
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von Wettbewerbsvorteilen Prioritäten sich hin zu Innovation und einer hohen Umsetzungsgeschwin-
digkeit verschieben, funktioniert die klassische Hierarchie nicht mehr (D. Hansen, 2016). Expertise 
allein genügt in unzureichend regelmäßigen, komplexen Umgebungen nicht (Kahneman, 2012). For-
schung zum KPL zeigt die Auswirkungen der Verzögerung von Feedback auf den Umgang mit Komple-
xität (Brehmer, 1995), ebenso wie die Bedeutung der Informationssuche und der Evaluation von Ein-
griffen, die zu den Voraussetzungen zum Umgang mit komplexen Problemen zählen (z.B. Dörner, 
1989; J. Funke, 2003). Entsprechend sollten Entscheidungen dort getroffen werden, wo relevante 
Informationen vorliegen und die Konsequenzen des Handelns am ehesten sichtbar sind. In der klassi-
schen Hierarchie werden Entscheidungen „oben“ vom Management getroffen, während die Umset-
zung „unten“ bei den Mitarbeitern erfolgt. Das bedeutet jedoch, dass nur wenige Personen über den 
Umgang mit der Komplexität der Umwelt entscheiden, während die Mitarbeiter, die zumeist näher 
an den Kunden stehen und Auswirkungen der Entscheidungen unmittelbar zu spüren bekommen, 
nicht in die Entscheidungen einbezogen werden. Dadurch geht zudem wertvolle Zeit in der Reaktion 
auf Veränderungen verloren. Dass dies kein seltenes oder unternehmensspezifisches Problem ist, 
belegt eine aktuelle Umfrage unter 7.000 Unternehmen (Deloitte, 2016). In dieser gaben 93% der 
befragten Manager an, dass ihre bisherige Unternehmensstruktur den Anforderungen der modernen 
Arbeitswelt nicht mehr gewachsen ist und sehen die Notwendigkeit der Umstrukturierung der Un-
ternehmensprozesse. Strukturen, die es ermöglichen, der Komplexität zu begegnen, sind bspw. die 
Organisation in Netzwerken, die auch in Hierarchien eingebettet werden können (Kotter, 2014), oder 
die Selbstorganisation. Die Stärken beider Organisationsformen liegen gerade in der Umsetzung der 
Anforderungen, die mit komplexen Problemen einhergehen, und stellen das KoPL in den Vorder-
grund. So werden bspw. eine umfassende Informationssuche durch die Beteiligung abteilungsüber-
greifender, relevanter Stakeholder und die Evaluation von Maßnahmen durch kurze Prozesszyklen 
sichergestellt, die eine hohe Flexibilität und Anpassungsfähigkeit gewährleisten. Zudem werden den 
Mitarbeitern mehr Partizipationsmöglichkeiten sowie Verantwortung übertragen, wodurch auch ihr 
Handlungsspielraum erweitert wird.  
 Die Anpassung und ggf. Umstrukturierung von Arbeitsaufgaben und –prozessen zur Erweite-
rung des Handlungsspielraums der Mitarbeiter stellt eine weitere Maßnahme dar, die auch unabhän-
gig von der jeweiligen Organisationsform einen Mehrwert für den Umgang mit komplexen Problem-
stellungen leisten kann. Die Studienergebnisse der vorliegenden Arbeit konnten die Annahme des JD-
C Modells (Karasek & Theorell, 1990) bestätigen, wonach bei hohen Belastungen ein hoher Hand-
lungsspielraum mit einer höheren KPL-Kompetenz einherging. Diese Charakteristika tragen dazu bei, 
dass einerseits an die Mitarbeiter zwar hohe Anforderungen gestellt werden, sie andererseits aber 
auch den Raum erhalten, diesen flexibel zu begegnen. Dadurch können sie mehr Erfahrungen im 
Umgang mit Komplexität sammeln, was wiederum ihr Wissens- und Handlungsrepertoire für die Lö-
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sung neuer komplexer Probleme erweitert und sich somit günstig auf ihre KPL-Kompetenz auswirkt 
(vgl. Klieme & Hartig, 2007; Süß, 1999).  
 Nicht zuletzt fällt in den Aufgabenbereich der Organisationsentwicklung auch das Thema der 
Unternehmenskultur. Hier ist zu vermuten, dass Unternehmen im Umgang mit Komplexität von einer 
positiven Fehler- und Feedbackkultur profitieren werden. Dies bedeutet, dass über Fehler offen und 
direkt gesprochen wird, wodurch Fehlentscheidungen vermieden werden können. Die Angst vor Feh-
lern dagegen kann dazu führen, dass bspw. zu viele Informationen zur Entscheidungsgrundlage ein-
geholt werden oder Komplexität erhöht statt reduziert wird und kann sich insbesondere beim KoPL 
negativ auf das Verhalten im Team auswirken (z.B. durch das Phänomen des „group think“; vgl. Dör-
ner, 2012, S. 56). Die Angst vor Fehlern hält auch davon ab, neue Zugangsweisen und Problemlö-
sestrategien zu testen und stattdessen auf Methoden zurückzugreifen, die sich bereits in der Vergan-
genheit als effektiv erwiesen haben, ohne deren Situationsangemessenheit erneut zu prüfen (sog. 
„Methodismus“, Dörner, 2012, S. 257; vgl. Abs. 2.3.2). Voraussetzungen für eine positive Fehler- und 
Feedbackkultur sind Vertrauen und Transparenz, die selbst wiederum komplexitätsreduzierend wir-
ken können (Luhmann, 2000). Eine solche Unternehmenskultur erfordert ein entsprechendes 
Mindset bei den Mitarbeitern und vor allem Führungskräften, auf das bereits bei der Personalaus-
wahl geachtet und das im Rahmen der Personalentwicklung gefördert werden sollte. Folgend werden 
weitere Implikationen für den Bereich der Personal- und Führungskräfteentwicklung beschrieben.  
 Personal- und Führungskräfteentwicklung. Die Ergebnisse der empirischen Studien weisen 
darauf hin, dass der Führungsstil der direkten Führungskraft einen Einfluss auf die KPL-Kompetenz 
der Mitarbeiter ausübt. Dabei zeigte sich, dass Mitarbeiter, die ihre Führungskraft als stark transfor-
mational führend wahrnahmen, zum einen anders an die Problemstellung herangingen (sie sammel-
ten z.B. mehr Informationen) und zum anderen das erworbene Wissen erfolgreicher einsetzten. Ne-
ben der Arbeitsplatzgestaltung könnte daher die Einführung eines transformationalen Führungsver-
ständnisses eine weitere Maßnahme darstellen, die sich positiv auf die KPL-Kompetenz der Mitarbei-
ter auswirken kann. Der transformationale Führungsstil kennzeichnet sich dadurch, dass die Füh-
rungskraft eine Vorbildfunktion ausübt, ihr Team mit überzeugenden Visionen begeistert, die Mitar-
beiter individuell fördert und sie dazu anhält, neue Problemlösungen zu erarbeiten sowie Routinen 
zu hinterfragen. Neben positiven Auswirkungen auf zahlreiche andere Outcomes wie bspw. die Ar-
beitszufriedenheit oder das organisationale Commitment (z.B. Felfe, 2006a) scheint der transforma-
tionale Führungsstil sich ebenfalls positiv auf das KPL-Verhalten der Mitarbeiter auszuwirken. Maß-
nahmen zur Einführung eines entsprechenden Führungsverständnisses könnten bspw. die Erarbei-
tung von Führungsleitlinien oder die Schulung transformationalen Führungsverhaltens im Rahmen 
einer Führungsqualifizierung darstellen.  
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 Daneben stellt das Training zur Förderung der KPL- ebenso wie der KoPL-Kompetenz von 
Führungskräften und Mitarbeitern eine weitere Implikation für die Personalentwicklung dar. Da sich 
gezeigt hat, dass KPL als Methodenkompetenz betrachtet werden kann, können aus der Forschung 
zum KPL sowohl Methoden, die Inhalte eines gezielten Trainings sein sollten, als auch mögliche Vor-
gehensweisen bei der Trainingskonzeption abgeleitet werden. In einem aktuellen Trend werden un-
ter dem Begriff der agilen Methoden Techniken entwickelt, die auf kurzen Prozesszyklen basieren 
und innovative Problemlösungen unterstützen. Eine auf den Umgang mit Komplexität ausgerichtete 
Methode stellt dabei das sog. Design Thinking dar (z.B. Hilbrecht & Kempkens, 2013). Analog den 
Phasen der Handlungsorganisation beruht die Methode auf einem iterativen Ablauf, bei dem zuerst 
die Zielstellung konkretisiert, Informationen eingeholt, Prototypen erstellt und anschließend getestet 
werden. Dabei kann je nach Bedarf zwischen den Phasen gesprungen und Anpassungen können fle-
xibel vorgenommen werden. Ursprünglich aus der Produktentwicklung stammend, kann die Methode 
für alle Arten von ill defined problems eingesetzt werden. Neben komplexen werden dabei auch kol-
laborative Problemlöseaspekte berücksichtigt, da bei der Zusammensetzung der Workshopgruppe 
darauf geachtet wird, Experten verschiedener Fachbereiche an einen Tisch zu bringen, um ein auf 
den Kunden zentriertes Produkt zu entwickeln. Die Methode ist sowohl zur Lösung einer konkreten 
Problemstellung im Team, als auch in skalierter Form als individuelle Arbeitsweise geeignet. Daneben 
kann die KPL-Kompetenz auch durch direkte oder indirekte Förderung gesteigert werden. Ansätze 
hierbei fallen aufgrund des benötigten Hintergrundwissens zumeist bereichsspezifisch aus. Bspw. 
entwickelten Schaper et al. (2000) ein auf dem Cognitive Apprenticeship-Ansatz basierendes Lern-
programm zum Training der Fehlersuche an komplexen Produktionsanlagen. Dabei wird als authenti-
sche Lernumgebung eine automatisierte Fertigungsvorrichtung simuliert, mit der die Teilnehmer 
interagieren können. Zusätzlich wird als Tutorium ein Video präsentiert, in dem ein Experte die ein-
zelnen Handlungsschritte der Fehlersuche demonstriert. Der Vergleich mit einem Prototypen des 
Lernprogramms ohne tutorielle Komponenten zeigte, dass die kognitive Modellierung gerade im 
Hinblick auf den Transfer auf andere Anlagen zu einem systematischeren Vorgehen und so durch die 
Strategievermittlung zu einem effektiveren Problemlösen führte. Weiterhin wäre auch ein Training 
typischer Fehler im Umgang mit komplexen Problemstellungen sowie möglicher Vorgehensweisen 
wie Externalisierung von Information, Selbstreflexion und Selbstmanagement, ebenso wie verschie-
dener heuristischer Suchverfahren denkbar. Je nach Kontext sind auch Erweiterungen angemessen, 
um das KoPL zu fördern. Eine bewährte Technik stellt z.B. die 6-Hüte-Methode (de Bono, 1990) dar. 
Dabei wird jedem Teammitglied ein „Hut“ zugewiesen, der gleichbedeutend mit einer bestimmten 
Denkweise wie bspw. einem analytischen, einem emotionalen oder kritischen Blickwinkel ist. Die 
Teilnehmer behalten ihren „Hut“ während der gesamten Aufgabestellung auf. Dadurch können ein 
offenerer Diskurs ermöglicht sowie das Risiko minimiert werden, wichtige Perspektiven bei der Ent-
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scheidungsfindung zu vernachlässigen. Solche Trainings wurden bislang jedoch noch nicht auf ihre 
Effektivität evaluiert (Kluge, 2008). Sie könnten dennoch ein Bewusstsein für den Umgang mit kom-
plexen Problemen schaffen und für potenzielle „Gefahrensituationen“ sensibilisieren. Selbst wenn es 
oft leichter fällt, kritisches Verhalten besser bei anderen als sich selbst wahrzunehmen (Kahneman, 
2012), wäre ein solches Training gerade für Führungskräfte oder im Team sinnvoll, um sich gegensei-
tig zu unterstützen. Die Skala zur Einschätzung der KPL-Kompetenz könnte dabei sowohl für den Ab-
gleich von Selbst- und Fremdeinschätzung als auch zur Bedarfsermittlung oder Lernzielüberprüfung 
eingesetzt werden.  
 Prinzipiell wäre im Rahmen eines Trainings der Einsatz computersimulierter Mikrowelten 
denkbar. Wie sich gezeigt hat, stellt die Bearbeitung einer Simulation für die Teilnehmer eine kom-
plexe Problemlösesituation dar. Vorteile von Computersimulationen liegen darin, dass sie 1) zur 
Übung und zum risikofreien Ausprobieren eingesetzt werden können, 2) Feedback über das Resultat 
von Handlungen bieten, das in der Realität aufgrund langer Totzeiten oder Nebeneffekten nicht un-
mittelbar ersichtlich wird, 3) ansprechend sind und daher Trainingsmotivation fördern, und 4) sich 
bspw. durch Variation des Ausmaßes an Komplexität oder der Kombination mit Tutorien auf das 
Trainingsziel anpassen lassen (U. Funke, 1995b, S. 228). Außerdem lassen die Inhalte sich entweder 
bereichsübergreifend und vorwissensunabhängig oder auf (job-)spezifische Anforderungen zuge-
schnitten gestalten. Dabei erlauben es neue technische Lösungen sogar, dass der Lernende während 
der Bearbeitung der Simulation automatisiertes Feedback über das eigene Problemlöseverhalten 
erhalten und direkt oder indirekt auf effektivere Problemlösestrategien hingewiesen werden kann (D. 
Lafond et al., 2012).  
 Personalauswahl. Wie die Definition von Kompetenz bereits beschreibt, beinhaltet diese 
nicht nur die Fähigkeit, sondern auch die Bereitschaft, sich entsprechenden Anforderungen zu stellen 
(Leutner et al., 2005). Da diese Motivation natürlich nicht trainiert, sondern nur indirekt durch die 
Unternehmenskultur begünstigt werden kann, sollte bereits bei der Personalauswahl auf eine ge-
wünschte Passung geachtet werden. Dies gilt insbesondere bei der Auswahl von Führungskräften, da 
Führung selbst als komplexes Problem gesehen werden kann (vgl. Abs. 3.1) und KPL mit zu den wich-
tigsten Kompetenzen von Führungskräften zählt (z.B. Mumford et al., 2000). Obwohl die allgemeine 
Intelligenz einen guten Prädiktor für eine Reihe leistungs- und nicht-leistungsbezogener Indikatoren 
darstellt (z.B. Ree & Carretta, 2002), weisen die Ergebnisse von Studie 3 bspw. in Bezug auf die WLB 
darauf hin, dass die KPL-Kompetenz einen geeigneteren Prädiktor darstellen könnte. Auch Danner, 
Hagemann, Schankin, et al. (2011) konnten zeigen, dass KPL eine bessere Vorhersage für das Vorge-
setztenurteil ergab als die allgemeine Intelligenz. Daher sollten Auswahlverfahren insbesondere für 
Schlüsselpositionen um die Erfassung des KPL erweitert werden, die sowohl jobspezifische als auch 
domänenübergreifende Elemente umfassen sollte (z.B. Wagener, 2001).  
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 Simulationen sind für die Personalauswahl von Interesse, da sie es ermöglichen, komplexe 
Probleme dynamisch und in Zeitraffer darzustellen, während sie dennoch standardisiert präsentiert 
werden können (T. Schmidt & Spering, 2012). Die Aufzeichnung von Daten über den Problemlösepro-
zess als auch die schnelle und teils automatische Interpretation der Ergebnisse erlauben es, über die 
Strategieauswertung bspw. bei gleichem Ergebniswert zweier Bewerber zu vergleichen, wie diese 
jeweils zu dem Ergebnis gelangt sind (Wagener & Wittmann, 2002). Wie die Ergebnisse der empiri-
schen Studien zeigen konnten, versetzt die Bearbeitung eines computersimulierten Szenarios den 
Bewerber im Unterschied zur Bearbeitung eines SJT tatsächlich in eine komplexe Situation. Dies er-
laubt, nicht nur kognitive Fähigkeiten, sondern auch den Umgang mit Stress zu beobachten (Kanning 
& Schuler, 2014). Für Auswahlverfahren, für die nicht ausreichend Zeit für den Einsatz einer Compu-
tersimulation zur Verfügung steht, kann der Einsatz der Selbsteinschätzungsskala in einem (halb-) 
standardisierten Interview eine Alternative darstellen. Neben dem zeitlichen Aspekt liegt ein Vorteil 
des Interviews darin, dass nicht nur eine Momentaufnahme der KPL-Kompetenz erfasst wird, son-
dern auf unterschiedliche Ereignisse der Vergangenheit zurückgegriffen werden kann. Dafür ist die-
ses Vorgehen weniger objektiv und kann sowohl durch die Selbstdarstellungsfähigkeiten des Bewer-
bers als auch durch verschiedene Bewertungsverzerrungen der Interviewer beeinflusst werden.  
 Voraussetzung für die Erfassung der KPL- und KoPL-Kompetenz im Rahmen der Personalaus-
wahl stellt eine genaue Anforderungsanalyse dar. Insbesondere, wenn eine Computersimulation zur 
Erhebung entwickelt werden soll, müssen die Ergebnisse der Anforderungsanalyse der Konzeption 
der Simulation zugrunde gelegt, sowie eine umfassende Validierung des Instruments durchgeführt 
werden. Aktuell stehen jedoch noch nicht ausreichend Instrumente zur Verfügung, die auf dieser 
Grundlage konstruiert bzw. validiert wurden und i.S. einer Testbatterie flexibel eingesetzt werden 
können. Diese und weitere Implikationen für zukünftige Forschung werden im nächsten Abschnitt 
zusammengefasst.  
7.4 Implikationen für zukünftige Forschung 
Die Ergebnisse der empirischen Studien gaben nicht nur Hinweise für praktische Implikationen, son-
dern warfen auch Fragen auf, deren Untersuchung im Rahmen zukünftiger Forschung interessant 
sein könnte.  
 Zunächst sei, wie im vorigen Abschnitt angesprochen, auf Instrumente zur Erfassung von KPL 
und KoPL hingewiesen, die bspw. im Rahmen der Eignungsdiagnostik einsetzbar sind. Ein Problem 
der bislang verfügbaren Instrumentarien besteht darin, dass sie oftmals ad hoc entwickelt und nicht 
oder nur an studentischen Probanden validiert wurden. Zudem erweisen sich eine Reihe minimal-
komplexer Simulationen (bspw. MicroDYN) als zu wenig komplex, um die KPL-Kompetenz als breites 
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Konstrukt zu erfassen, während viele Mikrowelten (bspw. der Tailorshop oder COIN) andererseits 
schon eine zu hohe Komplexität aufweisen. Eine Validierung für den Einsatz zu praktischen Fragestel-
lungen setzt jedoch eine engere Zusammenarbeit von grundlagen- und anwendungsorientierter For-
schung voraus. In diesem Zuge sollten vertieft reale KPL- und KoPL-Erfordernisse am Arbeitsplatz 
untersucht werden, um genaue Wirkmechanismen verstehen und Maßnahmen ableiten zu können. 
Im Rahmen eines aufgabenanalytischen Vorgehens (vgl. Sonntag, 2002) könnte dazu bspw. eine Cog-
nitive Task Analysis eingesetzt werden, um Denkprozesse bei konkreten Arbeitstätigkeiten zu erfas-
sen (vgl. J. Funke, 2010). Da die Konsequenzen des KPL zumeist nicht unmittelbar, sondern erst über 
längere Zeiträume hinweg ersichtlich sind, könnte ein aufgabenanalytisches Vorgehen durch weitere 
methodische Zugänge wie die biographische Analyse oder die Critical Incident Technique ergänzt 
werden (vgl. J. Funke, 2003). Auf Basis dieser Erkenntnisse sollten Instrumente zur Erfassung von KPL 
und KoPL modifiziert oder neu entwickelt und validiert werden. Ebenso sollte auch die Gestaltung 
entsprechender Trainingsmaßnahmen darauf beruhen. 
 Darauf aufbauend stellt eine weitere Frage, die durch zukünftige Forschung beantwortet 
werden sollte, die Effektivität eines Trainings der KPL-Kompetenz dar. Obwohl bereits unterschiedli-
che Trainingskonzepte unter Verwendung computersimulierter Szenarien vorgeschlagen wurden, 
konnte bislang noch kein Transfer auf Verhalten in der Arbeitstätigkeit nachgewiesen werden (U. 
Funke, 1995b; Kluge, 2008; Streufert, Nogami, Swezey, Pogash & Piasecki, 1988). Hierbei sollte bspw. 
evaluiert werden, inwiefern Gelegenheiten zum Sammeln von Erfahrungswissen KPL fördern oder ob 
tatsächlich strategische Kompetenzen vermittelt werden können. 
 Um die Bedeutung von KPL und KoPL in der modernen Arbeitswelt noch besser bestimmen 
zu können, sollte weitere Forschung zu Effekten auf das Verhalten in der Arbeitstätigkeit sowie zu 
Wirkzusammenhängen durchgeführt werden. Während bisherige Forschung einen Zusammenhang 
von KPL und unterschiedlichen leistungsbezogenen Indikatoren des Berufserfolgs belegen konnte, 
wiesen die vorliegenden Studien erstmals auf einen Zusammenhang zu nicht-leistungsbasierten Ma-
ßen der Arbeitsgesundheit und des Wohlbefindens hin. Da gezeigt werden konnte, dass die Proban-
den die Konfrontation mit einem komplexen Problem als Stressor erlebten, auf den sie mit einer ne-
gativen emotionalen Reaktion antworteten, scheint die Untersuchung weiterer Einflussfaktoren zur 
Ergreifung von Maßnahmen i.S. der Verhaltens- und Verhältnisprävention erforderlich. Wichtige Fak-
toren, die in den vorliegenden Studien nicht berücksichtigt wurden aber einen Einfluss haben könn-
ten, stellen bspw. das berufliche Vorwissen (vgl. Kluwe, 1997) oder Emotionsregulationsstrategien 
(vgl. Starker, 2011) dar. 
 Auch die Modifikation sowie die weitere Validierung des Szenarios Mühlhausen zur Erfassung 
der KoPL-Kompetenz sollte in zukünftiger Forschung vorangetrieben werden. KoPL wird im Zuge der 
Ausweitung neuer Unternehmensstrukturen wie der Organisation in Netzwerken oder der Selbstor-
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ganisation ebenso wie durch die Zunahme der „digitalen Zusammenarbeit“ in Teams, die nicht am 
selben Dienstort tätig sind, noch an Bedeutung gewinnen (z.B. Rummel & Spada, 2005; World 
Economic Forum, 2016). Da auch KoPL eine Kompetenz darstellt, die gleichermaßen für die Grundla-
gen- wie die Anwendungsforschung von Interesse ist, bietet sich bei der Untersuchung dieses Gegen-
standsbereichs eine enge Kooperation zwischen den Fachgebieten an. Zudem weisen die Ergebnisse 
der Validierungsstudie darauf hin, dass Mühlhausen eine vergleichsweise mittlere Position auf dem 
Kontinuum zwischen den zu wenig und den zu hoch komplexen Erhebungsverfahren des KPL ein-
nimmt, weshalb das Instrument nicht nur für die Untersuchung von KoPL, sondern auch für die Ent-
wicklung neuer KPL-Simulationen von Interesse sein könnte. 
 Zuletzt und gleichzeitig den vorigen Punkten zugrunde liegend, gibt es noch immer keinen 
umfassenden theoretischen Rahmen zum Lösen einfacher und komplexer Probleme. Die vorliegende 
Arbeit weitet den wissenschaftlichen Fokus auf neue Phänomenbereiche aus, die es jedoch in einer 
Theorie zu integrieren gilt. Dabei ist einerseits noch fraglich, ob es überhaupt einer Theorie bedarf 
oder ob eine Reihe allgemeiner Annahmen ausreichend sind, um den Zusammenhang einzelner Phä-
nomene aussagekräftig zu skizzieren (vgl. J. Funke, 2003, S. 258), während andererseits der For-
schungsbereich bereits um KoPL und somit neue Erkenntnisse und Phänomene erweitert wird. Hier 
bedarf es weiterer Forschung, die nicht nur neue Erkenntnisse produziert, sondern dazu geeignet ist, 
gesammelte Erkenntnisse übergreifend zu erklären. 
7.5 Fazit 
In einer zunehmend komplexer werdenden Arbeitswelt sind Unternehmen auf einen erfolgreichen 
Umgang mit Komplexität angewiesen, um zukunftsfähig zu sein. Dabei liegt eine Herausforderung 
darin, dass die Mitarbeiter angesichts steigender Anforderungen nicht nur auf individueller Ebene, 
sondern auch im Team handlungsfähig bleiben. Nachdem die Bedeutung der KPL-Kompetenz für 
Kriterien des Berufserfolgs bereits belegt werden konnte, untersucht die vorliegende Arbeit erstmalig 
den Zusammenhang zu subjektiven Maßen der Arbeitsgesundheit und des Wohlbefindens. Die Er-
gebnisse weisen auf bedeutsame Zusammenhänge hin, die in zukünftiger Forschung weiter differen-
ziert werden sollten. Zudem konnte gezeigt werden, dass die Bearbeitung komplexer Problemstel-
lungen Stress erzeugt, der negative Konsequenzen für das Wohlbefinden hat. Die KPL-Kompetenz übt 
hierbei einen mildernden Effekt auf die Stressentstehung aus. Weiterhin weisen die Ergebnisse der 
empirischen Studien auch darauf hin, dass die KPL-Kompetenz sowohl durch den Führungsstil der 
direkten Führungskraft als auch Bedingungen der Arbeitstätigkeit weiterentwickelt und gefördert 
werden kann. Die entwickelte Skala zur Selbsteinschätzung der eigenen KPL-Kompetenz erwies sich 
als zeitökonomische Alternative zur Erfassung von KPL im Anwendungskontext, während der Mehr-
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aufwand des Einsatzes eines SJT nicht gerechtfertigt war. Um entsprechende Untersuchungen auch 
für die in der modernen Arbeitswelt noch an Bedeutung gewinnende KoPL-Kompetenz zu ermögli-
chen, wurde eine computerbasierte Simulation zur Erfassung von KoPL auf individueller Ebene entwi-
ckelt. Die Ergebnisse der ersten Validierungsstudie sprechen im Vergleich mit einer Gruppenübung 
für die Validität des Szenarios zur Erfassung von KoPL. Nach weiterer Modifikation und Validierung 
sollte das Instrument zu Untersuchungen relevanter Zusammenhänge im Arbeitskontext eingesetzt 
werden. 
 Komplexe Problemstellungen nehmen sowohl auf politscher, gesellschaftlicher als auch wirt-
schaftlicher Ebene zu. Die Herausforderung liegt dabei häufig nicht im Finden der einen richtigen 
Lösung, die es bei solchen Problemen naturgemäß nicht gibt, sondern bereits in der Definition eines 
Zielzustands. In allen Bereichen konnte das Konstrukt des KPL erfolgreich herangezogen werden, um 
bspw. Hinweise auf den Umgang mit dem Klimawandel abzuleiten (Amelung & Funke, 2013,  2015) 
oder die Arbeitsleistung zu prognostizieren (z.B. Danner, Hagemann, Schankin, et al., 2011). Die Er-
gebnisse der vorliegenden Arbeit zeigen zudem einen Zusammenhang von KPL und subjektiven Ma-
ßen der Arbeitsgesundheit auf. Daran wird bereits deutlich, dass eine der Stärken der Forschung und 
des Konstrukts des KPL gerade in seiner anwendungsorientierten Ausrichtung liegt. Im Unterschied 
zur allgemeinen Intelligenz, deren Erfassung als zu statisch kritisiert wird, rückt die Erfassung von KPL 
das operative Moment in den Vordergrund und fokussiert gleichsam den Unterschied zwischen „in-
telligent sein“ und „sich intelligent verhalten“. Entsprechend besteht zwischen den Anforderungen, 
die ein KPL-Instrument an den Problemlöser stellt, und den Anforderungen der Außenwelt eine hö-
here Kongruenz als zu klassischen Intelligenztests. Auf der Kehrseite liegt gerade hierin auch eine 
Problematik des Forschungsbereichs, nämlich die der Frage nach der geeigneten Erfassung des Kon-
strukts. Dies spiegelt sich auch in den vorliegenden Studienergebnissen wider, die je nach eingesetz-
tem Instrument in unterschiedlicher Höhe ausfallen. Gängige Verfahren variieren zwischen einer zu 
geringen und einer zu hohen Komplexität, um KPL als breites Konstrukt erfassen zu können. Wie die 
Studienergebnisse weiter zeigen, können hier Instrumente zur Erfassung von KoPL einen Kompromiss 
darstellen, indem sie das KPL in einen sozialen Kontext einbetten und damit einen neuen Zugang 
ermöglichen. Ebenso wie das KPL, das nicht nur aus theoretischer, sondern wie die Studienergebnisse 
zeigen auch aus empirischer Sicht vor dem Hintergrund der Veränderungen der heutigen Arbeitsbe-
dingungen hin zu einer „VUCA-Welt“ an Bedeutung in der arbeits- und organisationspsychologischen 
Forschung gewinnen sollte, könnte auch KoPL den Brückenschlag zwischen den Erkenntnissen der 
Grundlagen- und der Anwendungsforschung ermöglichen. Gerade KoPL wird in der Praxis in den 
nächsten Jahren enorm an Bedeutung gewinnen und könnte auch die Problemlöseforschung mit 
neuen Erkenntnissen bereichern. 
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 Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit weisen darauf hin, dass KPL als Methodenkompetenz 
im Arbeitskontext gesehen werden kann, die zur Erhaltung der Handlungsfähigkeit bei komplexen 
Problemstellungen beiträgt und mit Maßen der Arbeitsgesundheit und des Wohlbefindens in Zu-
sammenhang steht. Es bedarf jedoch zukünftiger Forschung, um weitere Einflussfaktoren sowie 
Wirkzusammenhänge zu identifizieren. 
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Überblick über die erhobenen Items 
Hinweis: Der Wortlaut der Items wurde auf den jeweiligen Studienkontext angepasst; verwendete 
Items sind mit einem x gekennzeichnet 
 
Items Studie 
1 2 3 4 5 6 3a 3b 
Tailorshop x  x x x x   
Inbox HD  x       
KPL-Selbsteinschätzungsskala 
Wenn ich mit Fakten zu einem Thema überhäuft werde, gelingt es mir, mir 
die wichtigsten Informationen rauszusuchen und mich auf das Wesentliche 
zu konzentrieren. (Komplexität) 
  x    x x 
Wenn ich mehrere Ziele gleichzeitig verfolge, schaffe ich es, diese gut zu 
priorisieren. (Polytelie) 
  x    x x 
Wenn ich mich zahlreichen Informationen zu einem Thema gegenüberse-
he, gelingt es mir meistens nicht, mich auf die wichtigsten Fakten zu kon-
zentrieren. (Komplexität) 
  x x x X x x 
Es fällt mir schwer, mehrere Ziele gelichzeitig zu verfolgen. (Polytelie)   x x x X x x 
Ich finde selbst für komplexe Probleme immer eine Lösung. (Komplexität)   x x x X x x 
Wenn ich ein Ziel verfolge stecke ich mir Zwischenziele, die ich erreichen 
möchte und die ich flexibel im laufenden Prozess anpasse. (Polytelie) 
  x x x X x x 
Ich kann die Entwicklung dynamischer Abläufe gut einschätzen. (Dynamik)   x    x x 
Bei Problemstellungen, die sich über die Zeit hinweg von selbst verändern, 
kann ich deren Verlauf meist nur schlecht abschätzen. (Dynamik) 
  x x x x x x 
Ich kann den Verlauf dynamischer Prozesse, deren Ausgang im Voraus 
nicht eindeutig feststeht, gut abschätzen. (Dynamik) 
  x x x x x x 
Bevor ich in einen Prozess eingreife, mache ich mir bewusst, welche Aus-
wirkungen dieser Eingriff an anderer Stelle haben könnte. (Vernetztheit) 
  x    x x 
Wenn ich nach Lösungen für ein Problem suche, bedenke ich immer, wel-
che Auswirkungen diese Lösung auf andere als nur den unmittelbaren 
Problembereich haben könnte. (Vernetztheit) 
  x x x x x x 
Ich finde mich auch in undurchsichtigen Situationen gut zurecht. (Intrans-
parenz) 
  x    x x 
Wenn ich nicht direkt alle für die Lösung eines Problems nötigen Informa-
tionen zur Verfügung habe, schaffe ich es, mir diese irgendwie zusammen-
zusuchen. (Intransparenz) 
  x x x x x x 
Ich schaffe es auch dann die richtigen Entscheidungen zu treffen, wenn ich 
nicht alle für die Lösung des Problems relevanten Informationen zur Verfü-
gung habe. (Intransparenz) 
  x x x x x x 
Transformationaler Führungsstil         
Die Führungskraft, die ich einschätze… 
… macht mich stolz darauf, mit ihr zu tun zu haben. 
x x  x  x   
… stellt die eigenen Interessen zurück, wenn es um das Wohl der Gruppe  x  x  x   
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1 2 3 4 5 6 3a 3b 
geht. 
… spricht mit anderen über ihre wichtigsten Überzeugungen und Werte.  x  x  x   
… macht klar, wie wichtig es ist, sich 100-prozentig für eine Sache einzuset-
zen. 
x x  x  x   
… äußert sich optimistisch über die Zukunft.  x  x  x   
… spricht mit Begeisterung über das, was erreicht werden soll. x x  x  x   
… schlägt neue Wege vor, wie Aufgaben / Aufträge bearbeitet werden 
können. 
 x  x  x   
… bringt mich dazu, Probleme aus verschiedenen Blickwinkel zu betrach-
ten. 
x x  x  x   
… erkennt meine individuellen Bedürfnisse, Fähigkeiten und Ziele.  x  x  x   
… hilft mir, meine Stärken auszubauen. x x  x  x   
… vermag mich durch ihre Persönlichkeit zu beeindrucken und zu faszinie-
ren. 
 x       
… ist für mich so wichtig, dass ich den Kontakt zu ihr suche / pflege.  x       
Work-to-Family Conflict         
Die Anforderungen meiner Arbeit wirken sich störend auf mein Privat- und 
Familienleben aus. 
x x x x  x   
Die Menge an Zeit, die mein Job erfordert, erschwert es mir, Verantwor-
tungen im Privatleben/in der Familie nachzukommen. 
x  x      
Zuhause bleiben Dinge, die ich erledigen wollte, aufgrund der Anforderun-
gen, die mein Job an mich stellt, unerledigt. 
x x x x  x x  
Mein Job beansprucht mich so, dass es schwierig ist, Verpflichtungen im 
Privatleben/in der Familie nachzukommen. 
x x x x  x x  
Aufgrund von Verpflichtungen in meinem Job muss ich Pläne im Privat-
/Familienleben ändern. 
x  x      
Family-to-Work Conflict         
Die Anforderungen, die mein Privatleben/meine Familie an mich stellt, 
wirken sich störend auf mein Berufsleben aus. 
x x x x  x   
Ich muss bei der Arbeit Dinge aufgrund der Verpflichtungen zuhause auf-
schieben. 
x x x x  x x  
Dinge, die ich bei der Arbeit erledigen wollte, bleiben aufgrund der Anfor-
derungen, die mein Privatleben/meine Familie an mich stellt, unerledigt. 
x  x      
Mein Privat-/Familienleben behindert meine Verantwortlichkeiten bei der 
Arbeit wie bspw. pünktlich zu kommen, Tagesaufgaben fertigzustellen oder 
bei Bedarf Überstunden zu machen. 
x x x x  x x  
Meine Familie beeinträchtigt meine Fähigkeit, meine Arbeitsaufgaben zu 
erledigen. 
x  x      
Zufriedenheit mit der WLB         
Wie zufrieden sind Sie … 
… damit, wie Sie Ihre Zeit zwischen der Arbeit und dem Privatleben auftei-
len? 
   x x x   
… damit, wieviel Aufmerksamkeit Sie der Arbeit und dem Privatleben 
schenken? 
   x x x   
... damit, wie gut Ihr Berufs- und Ihr Privatleben miteinander vereinbar 
sind? 
   x x x   
… damit, wie Sie die Bedürfnisse Ihres Arbeits- und Ihres Privatlebens aus-    x x x   
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1 2 3 4 5 6 3a 3b 
balancieren? 
… mit den Ihnen zur Verfügung stehenden Möglichkeiten, Ihre Arbeit gut 
auszuüben und dennoch gleichzeitig Ihren privaten Verpflichtungen ausrei-
chend nachzukommen? 
    x    
Arbeitszufriedenheit         
Im Allgemeinen bin ich mit der Art meiner Tätigkeit ziemlich zufrieden. x x x x x x   
Unter Berücksichtigung aller Umstände (z.B. Bezahlung, Vorgesetze, Mitar-
beiter, etc.) bin ich mit meiner Arbeit sehr zufrieden. 
x x x x x x   
Meine Arbeit gibt mir das Gefühl, mich selbst verwirklichen zu können. x x x x x x   
Emotionale Erschöpfung         
Ich fühle mich von meiner Arbeit ausgelaugt.  x x x x x x  
Am Ende des Arbeitstages fühle ich mich erledigt.  x x x x x x  
Ich fühle mich müde, wenn ich morgens aufstehe und wieder einen Ar-
beitstag vor mir habe. 
 x x x x x x  
Durch meine Arbeit fühle ich mich ausgebrannt.  x x x x x x  
Meine Arbeit frustriert mich.   x x x x x  
Ich glaube, ich strenge mich bei meiner Arbeit zu sehr an.   x x x x   
Problemlöseanforderungen         
Bei meiner Arbeit muss ich Probleme lösen, für die es keine offensichtlich 
richtige Lösung gibt. 
 x       
Bei meiner Arbeit muss ich kreativ sein.  x       
Bei meiner Arbeit werde ich oftmals mit Problemen konfrontiert, denen ich 
zuvor noch nie begegnet bin. 
 x       
Meine Arbeit erfordert neuartige Ideen oder Problemlösungen.  x       
Arbeitskomplexität         
Bei meiner Arbeit muss ich zu einem Zeitpunkt immer nur eine Aufgabe 
bearbeiten. 
 x       
Die Aufgaben bei meiner Arbeit sind einfach und unkompliziert.  x       
Meine Arbeit beinhaltet relativ unkomplizierte Aufgaben.  x       
Bei meiner Arbeit muss ich eher einfache Aufgaben bearbeiten.   x       
Psychische Belastung         
In meinem Job muss ich sehr schnell arbeiten.    x  x   
In meinem Job muss ich sehr hart arbeiten.    x  x   
Mein Job erfordert keine übermäßige Anstrengung.    x  x   
Bei meiner Arbeit stehe ich häufig unter Zeitdruck.    x  x   
Bei meiner Arbeit kommt es häufig vor, dass von ganz unterschiedlichen 
Seiten Anforderungen  an mich gestellt werden. 
   x  x   
In meinem Job muss ich mich sehr konzentrieren.    x  x   
Bei meiner Arbeit werde ich häufig in meinen Aufgaben unterbrochen.    x  x   
Mein Job ist sehr hektisch.    x  x   
Um meine Aufgaben erledigen zu können, muss ich oft auf die Zuarbeit 
anderer Personen warten.  
   x  x   
Handlungsspielraum         
In meinem Job habe ich die Möglichkeit, neue Dinge zu lernen.    x  x   
Bei meiner Arbeit muss ich immer wieder dieselben Aufgaben erledigen.    x  x   
In meinem Job muss ich kreativ sein.    x  x   
Bei meiner Arbeit kann ich selbst entscheiden, wie ich meine Aufgaben    x  x   
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erledige. 
Bei meiner Arbeit kann ich selbst bestimmen, was ich zu tun habe.    x  x   
Positive Emotion         
Ruhig    x  x   
Zufrieden    x  x   
Glücklich    x  x   
Motiviert    x  x   
Negative Emotion         
Angespannt    x  x   
Traurig     x  x   
Gestresst    x  x   
Frustriert    x  x   
Problemorientierter Copingstil         
Wenn ich einem Problem gegenüberstehe… 
…tue ich alles, um das Problem los zu werden. 
   x  x   
…fokussiere ich alle meine Anstrengung darauf, das Problem zu lösen.    x  x   
…tue ich, was getan werden muss und zwar Schritt für Schritt.    x  x   
…versuche ich, dem Problem aus dem Weg zu gehen.    x  x   
Emotionsorientierter Copingstil         
…spreche ich mit jemandem darüber, wie ich mich fühle.    x  x   
…hole ich mir emotionale Unterstützung von Freunden und Bekannten.    x  x   
…bespreche ich meine Gefühle mit jemandem.    x  x   
…bekomme ich von anderen Verständnis entgegengebracht.    x  x   
…spreche ich mit jemandem darüber, wie ich mich fühle.    x  x   
Psychische Beanspruchung         
Bei meiner Arbeit fühle ich mich ausgelastet und gehetzt.    x  x   
Die Menge an Arbeit, die ich zu bewältigen habe, wirkt sich negativ darauf 
aus, wie gut ich meine Aufgaben erledigen kann. 
   x  x   
Bei meiner Arbeit fühle ich mich unter Druck.    x  x   
Häufig entpuppt sich meine Arbeitsmenge als mehr als gedacht.    x  x   
Work Engagement         
Bei meiner Arbeit fühle ich mich energiegeladen.    x  x   
Wenn ich morgens aufstehe, freue ich mich darauf, zur Arbeit zu gehen.    x  x   
Ich bin von meinem Job begeistert.    x  x   
Ich bin stolz auf die Arbeit, die ich verrichte.    x  x   
Die Zeit vergeht wie im Fluge wenn ich arbeite.    x  x   
Wenn ich arbeite, vergesse ich alles um mich herum.    x  x   
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